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RESUMO

As mudancas nos valores sociais das sociedades ao longo do tempo, os avan¢os tecnoldgicos e
dos sistemas de producdo causaram profundas altera¢cbes nos modos de pensar as carreiras
profissionais. Sendo assim, este presente trabalho tem como objetivo investigar o interesse dos
alunos de Engenharia de Producdo de uma universidade federal do interior de Minas Gerais
quanto a seguir os modelos de carreiras proteanas definidos por Hall em 1976 e sem fronteiras
descritos por Arthur em 1994. Por meio de uma pesquisa qualitativa buscou-se levantar
informacdes que possam caracterizar o perfil profissional almejado pelos entrevistados. Dessa
forma, é possivel comecar a construir um perfil de carreira almejado pelos estudantes do curso
dentro dessa universidade, por fim, notou-se a preocupacdo dos alunos e ex-alunos perante a
gestdo de carreira, uma vez que visam apoiar outras acdes futuras dentro da area como trabalhos,

projetos, pesquisas, dentre outros.

Palavras-chave: Carreiras profissionais, Engenharia de Produc&o, carreiras Sem Fronteiras,

carreiras Proteanas, gestao de carreiras.



ABSTRACT

The changes in society values over time, technological and production models improvements
have caused deep changes in the way of seeing professional careers. Therefore, this following
paper aims, as its main objective, to investigate the interests of Production Engineering students
from a public university in the countryside of Minas Gerais as well as to following the protean
career models defined by Hall in 1976 and boundaryless model described by Arthur in 1994,
Through qualitative research, an attempt to gather information to define the most desired
professional profile was made. Thus, it is possible to start building a career profile desired by
the students of the course within this university, finally, it was noted the concern of students
and former students towards career management, they aim to support other future actions within

the area such work, projects, research, among others.

Keywords: Professional careers, Production Engineering, Borderless careers, Protean careers,

career management.
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1 INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, o mundo presenciou a aceleracdo dos avangos tecnoldgicos, o
acirramento da competitividade entre industrias de diferentes paises e a evolugdo das estruturas
produtivas. Diante desse contexto, mudancas significativas vém alterando a organizacgéo das
formas de trabalho, as relac6es de trabalho e as formas de carreira (DUTRA,2013).

As carreiras eram vistas a partir de uma estrutura hierarquica, com progressoes lineares,
com um trabalhador passando por uma ou por poucas empresas. Ter sucesso profissional estava
condicionado aos planos e expectativas da empresa sobre o funcionario, e as formas de
recompensa eram com promoc0des e aumentos salariais. Dessa forma, a progressao de carreira
era estruturada de acordo com a hierarquia da organizacdo, com o0s trabalhadores
movimentando-se entre diferentes cargos e funcGes de maneira ordenada e previsivel
(ZIEBELL, 2014; ARAUJO, 2018).

Porém, para se adaptar as mudancas do mundo global, tanto as organizacdes quanto o0s
individuos tiveram que readequar a estrutura da gestdo das carreiras profissionais. Dentre as
mudancas, um dos principais aspectos é que nos modelos contemporaneos de gestdo de
carreiras, o individuo é o principal responsavel pela gestdo de sua carreira (DUTRA,2013;
ARAUJO et al., 2018).

No entanto, Dutra (2019) aponta que existe uma resisténcia enorme ao planejamento
individual de carreiras no Brasil. Segundo ele, as pessoas tendem a guiar suas carreiras mais
por fatores externos, como salério, prestigio do que por escolha pessoal.

Nesse contexto, apoiando em estudos de (HALL, 1976; ARHUR, 1994;
ROSSEAU,1996; JOEL DUTRA,2019; et al.) esse trabalho visa responder as perguntas: 0s
alunos da Engenharia de Producdo de uma universidade federal o interior de Minas Gerais sdo
atores na gestdo de suas carreiras profissionais? Ha identificacdo e o quanto eles se identificam
com as principais caracteristicas dos modelos de carreiras sem fronteiras e proteanas (HALL,
1976; ARTHUR, 1994)?



1.1 Objetivo geral

O objetivo principal deste trabalho € analisar, por meio de um estudo bibliografico dos
modelos de carreira Proteana e Sem Fronteiras, se 0s alunos de engenharia de producéo da

Universidade Federal do Interior de Minas Gerais séo participes de sua gestdo de carreira.

1.2 Objetivos especificos

Além do mais, especificamente o direcionamento da pesquisa para identificar os perfis de
carreira profissional dos (as) alunos com base na literatura disponivel. Por fim, observar se ha
identificacdo e o quanto eles se identificam com as principais caracteristicas dos modelos de

carreiras apresentados.

1.3 Justificativa

O cenério do mercado internacional é marcado for competitividade entre as
organizacfes, que competem tanto por mercado consumidor quanto por profissionais
qualificados, exigindo das empresas e das pessoas capacidade de se adaptar as mudancas que
ocorrem. Dentre as varias mudancas ocorridas no mercado, temos a alteracdo dos contratos
entre as organizacdes e os profissionais (ALVARENGA et al., 2019).

Antes os contratos eram marcados por relac6es de lealdade e longo prazo, nas quais a
medida que os profissionais iam atendendo as expectativas das empresas e acumulando funcdes,
conseguiam progressos na carreira e aumento salariais, ou seja, a gestdo das carreiras
profissionais estava sujeita as regras das organizac¢des. Porém, os novos contratos sdo marcados
por expectativas de curto prazo, exigindo que o individuo desenvolva frequentemente
capacidades adaptativas a esse cendrio e assume a responsabilidade por sua carreira. (NEVES;
TREVISAN; JOAO, 2013).

Dutra (2019) aponta uma pesquisa em sua publicacdo que 98% dos pesquisados nunca
havia refletido de forma planejada sobre sua carreira. Ainda complementa mostrando que as
pessoas com maior entendimento sobre suas possibilidades de desenvolvimento profissional
costumam ter uma visdo de oportunidades de desenvolvimento para as empresas e para as
pessoas a sua volta. Dessa maneira, esses individuos sdo mais colaborativos para as

organizac0es e por consequéncia sdo mais valorizados.



Sendo assim, investigar o interesse dos alunos do curso de Engenharia de Producgéo da
universidade em questdo pelos modelos de gestdo de carreiras Sem Fronteiras Arthur (1994) e
Proteanas segundo Hall (1976). Isso nos permite quantificar o qudo atento esses alunos estao
em relacdo a responsabilidade que eles tém sobre suas carreiras profissionais. Além disso, abre
caminho para que este trabalho possa propor soluc¢des que despertem aos alunos da universidade
a importancia sobre planejamento de carreira no atual mercado de trabalho e sirva como uma
ferramenta de aumento da competividade desses profissionais frente a seus concorrentes.

Destaca-se ainda o baixo ndmero de publicacdes nacionais dentro da engenharia de
producdo, assim como dentro deste campus, sobre a area de gestdo de carreiras, visto que o
curso é um dos que mais cresceram no &mbito pos-pandémico (UNIFOR, 2021). Dessa forma
este trabalho visa contribuir com a literatura da area e também despertar sobre a importancia de
realizar futuros estudos complementando esse debate.

O capitulo um desse trabalho traz a introducdo ao tema, seguido pelas subsegdes que
apresentam os objetivos (geral e especifico) e a justificativa do mesmo. No segundo capitulo é
descrito o procedimento metodoldgico utilizado para a construcao deste estudo.

O capitulo 3 € dedicado a apresentacdo da evolugdo dos conceitos teodricos da literatura
da area do estudo. Posteriormente no capitulo 4 foi realizado a andlise dos dados obtidos por

meio da pesquisa e no capitulo 5 foi realizado as consideracdes finais.

2 METODOLOGIA

Para a realizacdo desse trabalho, foi realizada uma reviséo da literatura nacional sobre
0s temas carreiras, gestdo de carreiras, carreiras sem fronteiras, carreiras proteanas, engenharia
de producdo e o mercado de trabalho para a engenharia de producdo. Para isso foi realizada
uma pesquisa nos principais portais de publicac@es da internet, como o site da Abepro, Scielo,
Google Ac., Scopus, Capes, entre outros.

Segundo Anjos (2006, p.4) “a pesquisa qualitativa ¢ uma forma de estudo da sociedade
gue se centra na forma como as pessoas interpretam e ddo sentido as suas experiéncias e ao
mundo em que elas vivem”. O autor complementa dizendo que pesquisadores utilizam as
abordagens qualitativas para explorar 0 comportamento, as perspectivas e as experiéncias das
pessoas que eles investigam.

Para a coleta dos dados elaborou-se um roteiro (Quadro 1), o qual foi construido com
10 perguntas, sendo 4 perguntas (de identificacdo) com questdes sociodemogréficas e situacdo

profissional (idade, sexualidade, situacéo no curso e ocupacao) e outras 6 perguntas que buscam



investigar a opinido dos respondentes em relacdo as principais caracteristicas das carreiras
proteanas e sem fronteiras definidas por Hall (1996) e Inkson (2006) que se encontram
destacadas nos quadro 4 e 5 dentro do referencial tedrico. Desta forma foi possivel construir o
perfil dos respondentes em relacéo a gestdo de suas carreiras e fazer a comparacéo do perfil dos
entrevistados em relagdo aos modelos de carreiras contemporaneos.

Os dados foram recolhidos por meio de um roteiro aberto disponibilizado, por meio do
Google Forms, aos atuais alunos e aos alunos egressos do curso de Engenharia de Producdo de
uma Universidade do interior de Minas Gerais. O contato com o grupo investigado se deu por
meio das redes socias WhatsApp e Instagram, sendo utilizado uma abordagem que despertasse
a importancia da participacdo dos mesmos, haja visto a escassez de estudos na area. Este
questionario ficou disponivel na plataforma Google Drive por 7 dias tendo 32 respondentes,
sendo que a grande parte dos respondentes foi registrado nos primeiros quatro dias. O quadro 1
mostra as perguntas de investigacdo do roteiro e as caracteristicas investigadas por cada

pergunta:

Quadro 1 - Perguntas do roteiro de entrevista

Pergunta Caracteristica investigada

1- Na sua vida vocé ja realizou alguma
acdo de planejamento da sua carreira | Se ha algum planejamento de carreira.

profissional? Se sim, quais?

2- Quais aspectos vocé considera | O que a pessoa da importancia em uma carreira
importante  em uma  carreira | profissional.

profissional?

Se 0 objetivo ¢é atingir o sucesso psicologico.
Verificar se as pessoas estdo buscando o bem
3- Para vocé, o que € uma carreira | estar mental e recompensas ndo necessariamente

profissional de sucesso? materiais, ou seja, efetivacdo do contrato

psicoldgico.

_ ) Responsavel pela gestdo da carreira. Verificar se
4- Considerando as organizagbes e 0s o )
o 0 papel principal da gestdo esta nas méos da
profissionais, quem deve ser o ator

organizacdo ou do individuo.
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principal na gestdo das carreiras e por

que?

5- Se vocé pudesse escolher entre ) , )
O movimento se da entre as fronteiras de
trabalhar em uma empresa por 30 | -
diferentes empresas. Verificar a quebra da
anos ou trabalhar por 30 anos em N )
. ) estabilidade e quebra das  fronteiras
varias empresas, qual perspectiva o _
_ organizacionais em uma carreira.
escolheria e por que?

6- Em sua vida o que mais influéncia na
tomada de decis6es para escolhas em | Escolhas de carreira por motivos pessoais.

uma carreira profissional?

Fonte: Elaborado pelo autor da pesquisa

3 EVOLUCAO DOS ESTUDOS SOBRE CARREIRA PROFISSIONAL

Nas proximas subsecdes deste trabalho encontra-se um apanhado teérico sobre alguns
temas relevantes para a compreenséo e desenvolvimento deste estudo. S&o apresentados uma
série de estudos anteriores sobre 0s temas: carreiras, gestdo de carreiras, carreiras sem
fronteiras, carreias proteanas, mercado de trabalho e engenharia de producao.

Para isso, vale destacar que a estrutura dos modelos de gestdo de carreiras esta associada
ao contexto histérico de cada época. Os primeiros modelos (tradicionais) de gestdo de carreiras
se estruturaram durante o final do século XIX e inicio do século XX, época marcada por grandes
avancgos nos sistemas de producdo (Fordismo, Toyotismo, etc.) e por grandes guerras. Ja 0s
modelos de carreiras contemporaneos (Sem fronteiras e Proteanas), se consolidam num periodo
pos guerra marcado por grandes avancos tecnolégicos (ZIEBELL, 2010).

O Quadro 2 traz um panorama sobre o contexto historico da evolucdo dos conceitos
sobre gestdo de carreiras profissionais. Nota-se que as caracteristicas de cada modelo se

associam com a realidade de cada época.
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Quadro 2 - Histdrico das publica¢Bes na area

Epoca Contexto historico Carreira
Guerras mundiais, | Carreiras  organizacionais,
1890 - 1960 Fordismos, Toyotismo, | tradicionais,  hierarquicas,
Taylorismo lineares, fidelidade.
1970 - 1980 Carreira proteana, individuo
Crise mundial do petréleo assume a gestdo, adaptagéo
ao ambiente organizacional.
Carreiras sem fronteiras,
quebras  das  fronteiras
1990 - Atualidade Globalizacéo, internet, | organizacionais, quebra da

valores sociais. estabilidade, redes de
relacionamento
Fonte: ZIEBELL (2010), adaptado pelo autor

Os primeiros estudos sobre gestao de carreias profissionais se deram com a cria¢do do
Centro de Orientacdo Profissional de Munique no ano de 1902, época em que o0s sistemas
tradicionais de carreiras vigoravam, marcada pela escassez de estudos sobre o tema, onde a
gestdo das carreiras estava associada as regras das empresas. A partir da década de 1970
comecgam a surgir autores com publicacdes relevantes sobre a gestao de carreias, consolidando
uma época de transicao entre os sistemas de gestdo de carreiras tradicionais para 0s modelos
contemporaneos (ZIEBELL, 2010; ANDRADE et al., 2011, OLIVEIRA et. al., 2021).

Nesse contexto destaca-se os trabalhos “Career in Organizations” de Hall em 1976,
“Career dynamics” de Schein em 1978, “The boundaryless career” de Arthur em 1994,
“Administracdo de carreiras” em 1994 ¢ “Gestdo de carreiras na empresa contemporanea” em
2010 de Joel Dutra como marcos na literatura da area no &mbito mundial e do Brasil.

O quadro 3 apresenta uma relagdo dos autores, 0 ano e suas respectivas publicacfes
sobre a gestdo de carreiras. Nota-se que somente na década de 1970 comecam a surgir
publicacdes relevantes sobre o estudo das carreiras, antes disso Ziebell (2010) destaca que ndo

havia publicacdes relevantes sobre esta area.
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Quadro 3 - Histdrico das publica¢des na area

Autor Trabalho Ano
Hall Career in organizations 1976
Schein Career dynamics 1978
Arthur, Hall, Lawrence Handbook of career theory | 1989
Arthur, Rousseau The boundaryless career | 1994
Joel Dutra Administracdo de carreiras | 1996

. . Gestdo de carreiras na era
Hélio Martins ) 2001
do conhecimento

Balassiano, Costa Gestdo de carreiras 2006

Gestdo de carreiras na
Joel Dutra . 2010
empresa contemporanea

Fonte: DUTRA (2010), adaptado pelo autor deste trabalho.

3.1 Carreira

A carreira profissional é um assunto recente na literatura mundial. Segundo Oliveira
(2021) o termo “carreira” surgiu a partir do século XIX com os avangos industriais e do sistema
capitalista, Ziebell (2010) afirma que os primeiros estudos sobre carreiras iniciaram no ano de
1902, sobre influéncia do Centro de Orientagdo Profissional de Munique.

Desde entdo observa-se que, antigamente, era extremamente comum uma empresa
controlar a carreira de um funcionario mais que ele proprio, colhendo promocdes e sendo
valorizado dentro da empresa. Assim, o fim da hierarquia de carreira tradicional € amplamente
esperado, e também em seu lugar, houve uma proliferacdo de op¢des de carreira mais flexiveis
e individuais (COHEN; MALLON, 1999, p. 1). Dessa forma, o foco da literatura norte-
americana sobre carreira esta voltado para o papel das pessoas na gestao de suas carreiras e na
relagdo da pessoa com o trabalho e as organizacgdes. No Brasil, as pesquisas observam a carreira
na visao da organizacdo e a partir da década de 90 comecou a surgir na literatura publicacdes
pela perspectiva da pessoa (Dutra, 2010).

Para Arthur, Hall e Lawrence (1989) carreira profissional é uma série de experiencias
pessoais de trabalho ao longo da vida, levando em consideragéo aspectos pessoais, profissionais
e organizacionais. Para Hall (2002), o termo carreira pode ter varias perspectivas. O autor

aponta quatro significados diferentes para o termo carreira:
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o Avanco ¢ a perspectiva que ocupa 0 pensamento das pessoas sobre carreira. Na
hierarquia organizacional o0 movimento ¢ vertical, com sequéncia de promocGes.

o Profissdo nessa perspectiva seriam consideradas carreira somente as ocupagoes
que oportunamente sdo submetidas a movimentos progressivos de status, onde os trabalhos que
n&o conduzem a progressividade ndo sdo relacionados a construcdo de uma carreira.

. Carreira como a sequéncia de trabalhos durante a vida: a carreira de uma pessoa
¢ sua historia ou a sequéncia de posicBes ocupadas, desconsiderando os niveis ou tipo de
trabalho. Nessa perspectiva, todas as pessoas com historias de trabalho possuem uma carreira.

. Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a fung¢des ao longo da vida
nesta perspectiva, a carreira representa 0 modo como a pessoa vivencia a série de trabalhos e

atividades que formam sua histéria de trabalho.

As carreiras e as formas como se constroi uma carreira profissional nem sempre foram
as mesmas. As mudancgas nos sistemas produtivos, as mudancgas sociais e econémicas das
sociedades ao longo do tempo, causam impacto no modo de pensar e fazer as carreiras
profissionais (DUTRA, 2013).

Dante, Arroyo (2017, p.2) relatam que “a influéncia social das geracdes esta diretamente
relacionada as suas carreiras, caminhos trilhados em suas vidas conforme suas necessidades,
expectativas e visdes”. Ja Aratjo et al. (2018) afirma que o processo de construcdo da carreira
profissional vem mudando em consequéncia das transformacdes globais que influenciam o
mundo do trabalho.

Até a metade do século XX as ideias sobre as carreiras eram vinculadas as organizacoes,
com sistemas hierarquicos verticais de progressdo ao longo do tempo. Aumentos e ascensdes
nas carreiras eram concedidos a partir do empenho e acimulo de responsabilidades. Esse
modelo é baseado no conceito de emprego herdado da sociedade industrial. (BENDASSOLI,
2009).

Para Arthur e Rosseau (1996), nas correntes de pensamento das carreiras
organizacionais, os funcionarios eram incentivados a pensar sua carreira atrelada & organizacao
e com isso eram estimuladas a seguir as regras do jogo. Ziebell (2010) aponta que a carreira
tradicional, popular no século XX, entre as décadas de 20 e 70, é estruturada pela progressdo
linear e vertical na empresa e por oferecer maior estabilidade ao trabalhador. Andrade (2011)
complementa dizendo que o modelo tradicional de carreira tinha um ambiente caracterizado

enriquecimento, divisdo social e sexual do trabalho.
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No entanto Oliveira (2021), mostra que 0 contexto contemporaneo se caracteriza por
profundas transformagdes sociais e organizacionais, 0 que acaba impactando o mercado de
trabalho e exige novas formas de interacdo entre empregado e empregador. Para sobreviverem
as mudancas ocorridas no mercado de trabalho, os trabalhadores tiveram que se adequar
mudando o seu comportamento e postura em relacdo ao trabalho e a sua carreira (DUTRA,
2013).

Nesse cenario, surgem novos tipos de carreiras, cada um com suas caracteristicas.
Dentro os modelos contemporaneos de carreiras, segundo Oliveira (2021), destacam-se 0s

modelos de carreira Sem Fronteiras e a carreira Proteana.

Dutra (2013) diz que a partir de 1990 comecam a surgir cuidados com as carreiras que
fogem as regras das carreiras tradicionais. E complementa dizendo que nos novos modelos as
carreiras (Proteana e Sem Fronteiras) ndo estdo limitadas a uma organizacgdo apenas, sendo 0
individuo ator principal no gerenciamento e autoconhecimento. Por fim, ele apresenta as
principais evolugdes desse conceito sobre os conceitos classicos da seguinte forma:

e Mostrou novas formas de se pensar na evolucdo da carreira ao longo do tempo:
de uma carreira linear e Unica, baseada na idade da pessoa, para uma definida
por ciclos de desenvolvimento em diversas carreiras, baseada na idade de cada
ciclo.

e Ampliou o “espago da carreira”: para o autor, o papel profissional deve integrar
aos outros papéis desempenhados pelo individuo, como o familiar e o social,
pois, assim, pode colaborar para um desenvolvimento mais sadio e integral da
sua identidade.

e Definiu novas formas de se pensar a relagdo entre empregado e empregador: as
pessoas, cada vez mais, estdo assumindo a responsabilidade pela propria carreira
ao invés de deixarem para a empresa a tarefa de determinar seu futuro

profissional.

Ziebell (2010) mostra que é necessario compreender trés conceitos antes de apresentar
as teorias das carreiras contemporaneas: Sucesso psicoldgico, é definido como os aspectos
positivos relacionados aos resultados e conquistas das experiencias de trabalho no que tange o
psicolégico do individuo. Contrato psicoldgico, se da quando o empregado ao considerar que

esta atingindo os resultados ou as expectativas propostas a ele, reciprocamente recebera as do
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empregador recursos suficientes para suprir suas proprias expectativas. E por fim, os valores,

para o0 autor sdo os principios que regem a conduta do individuo.

3.2 Gestao de carreiras

Para Costa e Campos (2010), gerir a carreira leva em consideracdo o planejamento, a
acao, o controle e a avaliacdo da carreira, partindo, se necessario, para as adequacdes. Dutra
(2011) diz que, do aspecto do individuo, envolve o entendimento e avaliacao de sua experiéncia
profissional, enquanto, do aspecto da organizacgdo, engloba politicas, procedimentos e decisdes
ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacao e movimento de pessoas.

Brasil et. al. (2012) apontam que o processo de planejamento da carreira apoia o
desenvolvimento de uma conscientizacdo que permite aos estudantes dedicarem mais aos
estudos, dessa forma eles investem em uma formacdo continua em busca da realizagédo
profissional. A gestdo de carreiras se mostra como uma importante ferramenta tanto ao
profissional como para as organizagdes, 0 que permite a elaborar um planejamento que possa
te apoiar na conquista de objetivos pessoais e ou profissionais (KUAZAQUI, 2016).

Realizar o planejamento de carreiras desde a graduagdo, podera contribuir para que o
individuo consiga ingressar no mercado de trabalho, seja em uma vaga de estagio ou outro.
Também auxilia o estudante a perceber se sua area de atuacdo tem relacdo com a carreira
desejada (ARAUJO et. al.,2018).

3.3 Carreiras Sem Fronteiras

A definicdo de carreira sem fronteiras foi proposta por Arthur (1994), e se apresenta
como um modelo que se opde as carreiras organizacionais. Nessa vertente a carreira ndo esta
sujeita apenas aos limites de uma Unica organizacdo. O termo sem fronteiras representa o
percurso de profissionais que véo atras oportunidades de trabalho que Ihes possibilitem manter
ou aumentar sua empregabilidade (Arthur, Rousseau, 1996).

Dutra (2013) complementa que as carreiras sem fronteiras se caracterizam também pela
quebra das fronteiras tradicionais da organizacdo, que engloba a hierarquia e as linhas de
comando da empresa. Nas carreiras sem fronteiras, os profissionais deixam de lado a
estabilidade de trabalho desenvolvida em uma Unica organizacao, e priorizam experiéncias que
proporcionem desenvolvimento e aprimoramento de seu desempenho no futuro com o intuito

de aumentar a sua bagagem de conhecimento e habilidades (Oliveira, Gomes; 2014).
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Para Arthur (1996) e Dutra (2013) uma caracteristica exigida para as carreiras sem
fronteiras é a capacidade de adaptacdo do individuo ao longo da sua carreira, haja visto que ele
podera desempenhar funcbes variadas em diferentes organizacdes. Mirvis e Hall (1994)
apontam, o desenvolvimento do individuo em uma organizacdo sem fronteiras se caracteriza
por ciclos, diferentemente de uma carreira linear, e envolve requalificacdes frequentes.

A carreira sem fronteiras abriga duas perspectivas: a movimentacdo psicoldgica e a
movimentacdo fisica. A primeira diz respeito a capacidade do individuo pensar além das
fronteiras organizacionais, e a segunda diz respeito a disposi¢do do individuo para procurar
novas oportunidades de emprego em outras organiza¢des (BRISCOE, 2009). Dessa forma, no
modelo apresentado, por exemplo, um Unico individuo pode desenvolver inlmeros projetos em
diferentes empresas.

O quadro 4 apresenta as principias caracteristicas das carreiras Sem Fronteiras definidas
por Inkson (2006):

Quadro 4 - Principais caracteristicas da carreira sem fronteira

1- O movimento se d4 entre as fronteiras de diferentes empresas.

2- Tem valor tanto dentro como fora da empresa atual.

3- E sustentada por redes externas de relacionamentos e de informagdes.
4- Rompe as fronteiras tradicionais da organizagéo.

5- Rejeita oportunidades de promocdo na carreira por motivos pessoais.

6- Percebe um futuro sem fronteiras apesar das barreiras estruturais.
Fonte: INKSON (2006), adaptado pelo autor deste trabalho.

3.4 Carreira Proteana

Segundo Martins (2011), a carreira Proteana relaciona ao mito de Proteu, que tem como
caracteristica mudar sua forma de acordo com as circunstancias, apresentando elementos que
podem servir como alusdo ao profissional do mundo contemporaneo, responsavel pela geréncia
de sua trajetdria e se adaptar as circunstancias do ambiente organizacional.

O conceito de carreira Proteana foi introduzido inicialmente por Hall no ano de 1976
em uma publicagdo de sua autoria, Career in organizations. Na carreira Proteana o individuo
torna o principal agente dentro da sua carreira. Tendo, primordialmente, fatores como: as

experiéncias pessoais em educacdo, diferentes campos profissionais, entre outros (HALL,
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1976). Portanto, o desenvolvimento profissional ndo é necessariamente sobre treinamento
formal e mobilidade vertical, mas sobre aprendizado continuo, autodirecdo e trabalho
desafiador. Assim, o foco ndo estd mais nas relagdes ou vinculos que os individuos estabelecem
com as organizagdes, mas nas tarefas que lhes sdo atribuidas, o que facilita 0 acesso ao
conhecimento e habilidades (MCDONALD; BROWN; BRADLEY, 2011).

Na viséo Proteana, 0 processo de construcdo da carreira envolve uma reinvengédo
constante por parte do individuo. Isso ocorre por meio de acles eficientes em contextos
educacionais, trabalho em variadas empresas, alternancia no campo de trabalho, entre outras.
Ou seja, o individuo € responsavel por buscar o seu aperfeicoamento, outros conhecimentos por
meio do autoconhecimento e da adaptagdo (DUTRA, 2010).

Para Briscoe (2006) a carreira Proteana considera uma atitude voltada para valores
pessoais, ou seja, 0s valores de cada individuo direcionam e determina sucesso na carreira,
apontando para um auto gestdo da carreira. Para Ziebell (2014) as decisdes de carreira ficam a
cargo dos profissionais e ndo as empresas (autogerenciamento), com o objetivo de alcancar
recompensas de trabalho relevantes para si (direcionamento para valores). E complementa

dizendo:

Por esse motivo, as decisOes e atitudes profissionais estariam
sujeitas a reconfiguragdes, na medida em que os trabalhadores e
seus ambientes de trabalho passassem por modificacdes.
(ZIEBELL, 2010, p.45)

Hoje em dia a carreira Poteana é cada vez mais presente, por causa das mudangas
ocorridas no mercado de trabalho as quais passaram a exigir novos modelos de relacionamento
entre organizacges e funcionarios. Na atualidade existem formas de trabalho que antigamente
ndo existiam, como trabalho temporério, de servi¢co de consultoria, profissionais do tipo pessoa
juridica, empreendedorismo, trabalhos em home office, dentre outras (DUTRA, 2010).

O quadro 5 mostras as principias caracteristicas das carreiras Sem Fronteiras definidas

por Hall:
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Quadro 5 - Principais caracteristicas da carreira Proteana

1- O objetivo ¢ atingir 0 sucesso psicologico.

2- A carreira é gerenciada pela propria pessoa.

3- A carreira ¢ uma sequéncia de aprendizagem continua e de mudanca de identidade.

4- O ciclo temporal ¢ definido pela “idade da carreira” e nao pela idade da pessoa.

5- A organizagdo  oferece: rede de relacionamentos e  desafios.

6- Desenvolver ndo é necessariamente: treinamento formal ou subir na hierarquia.

7- Perfil para 0 sucesso

- De “saber como” (know-how) para “aprender como” (learn-how).

- De “segurang¢a no emprego” para “empregabilidade”.

(13 13

- De “ser profissional” (workself) para “ser integral” (whole self).

Fonte: HALL (1996).

3.5 Desafios das carreiras Proteanas e Sem Fronteiras

Como podemos ver até aqui, os principais avancos dos modelos de carreiras tradicionais
para 0s modelos de carreiras contemporaneos, estdo centrados na quebra das fronteiras
organizacionais e na transferéncia da responsabilidade da gestéo para o individuo. Porém, nem
todos tem as habilidades e caracteristicas necessarias para lidar bem com essas novas formas
de carreira, 0 aumento da carga de responsabilidade sobre o individuo, quando mal
administradas do ponto de vista psicoldgico, podem trazer diversos prejuizos (DUTRA,2013;
MIRVIS e HALL, 1994).

Segundo Dutra (2013), entre os custos da gestdo da carreira contemporanea, destacam-
se dois aspectos. Os efeitos do aumento da carga de responsabilidade pela gestdo da prépria
carreira sobre o individuo. E os efeitos das frequentes mudancas de carreiras e,

consequentemente, de papéis profissionais sobre a identidade dos individuos.
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Para que, a carga do aumento da responsabilidade sobre a construcdo de seu proprio
destino seja melhor administrada, é necessario planejamento a longo prazo e trabalhar a
capacidade de adaptacdo. Dessa forma, a decisdo pela autogestdo da carreira deve ser uma agéo
consciente do individuo, passando pelo autoconhecimento e analise dos riscos sobre a
possibilidade de sucesso (DUTRA, 2013). Por fim, os prejuizos psicoldgicos devem ser
mencionados, uma vez que o mundo vem se tornando cada vez mais individualista, sendo assim,
a percepcao em que individuo tem controle sobre a sua carreira, pode, quando mal gerenciada,
gerar traumas e doencas psicologicas, assim como uma consequéncia do aumento na carga de

responsabilidade sobre si.

3.6 Engenharia de Producao

A Revolugdo Industrial provocou profundas mudancas nos meios de producéo,
resultando em uma busca pelo aprimoramento dos sistemas de producéo, que produzem mais
em menor tempo e de forma enxuta. Desde entdo, 0 numero de cursos de graduacdo e pés-
graduacdo em Engenharia de Producdo vem aumentando no Brasil e no mundo. Hoje calcula-
se que sejam aproximadamente mil cursos de graduacao em todo o Brasil, e a perspectiva é que
esse numero cresga ainda mais, pois a demanda de profissionais para esta area nas organizacdes
continua crescendo (SILVA et al., 2019).

Leme (1983) citado por Silva (2016) que diz que a primeira instituicdo brasileira a
ofertar o curso de Engenharia de Producédo foi a Escola Politécnica da USP no ano de 1958,
sendo uma opc¢do do curso dentro de Engenharia Mecénica. Ja segundo Bittencourt (2010), o
primeiro curso de Engenharia de Produgdo no Brasil foi instituido pela UFRJ em 1968. Na
universidade em questdo o curso de Engenharia de Producdo foi criado no ano de 2002, tendo
formado 523 alunos até a Gltima atualizacdo (COEP, 2021).

E de responsabilidade da Engenharia de Producio o projeto, a implantacéo, a operagéo,
a melhoria e a manutencao de sistemas produtivos integrados de bens e servicos, envolvendo
homens, materiais, tecnologia, informacéo e energia. Também é responsabilidade especificar,
prever e avaliar os resultados obtidos destes sistemas para a sociedade e 0 meio ambiente,
recorrendo a conhecimentos especializados da matematica, fisica, ciéncias humanas e sociais,
conjuntamente com os principios e métodos de anélise e projeto da engenharia (ABEPRO,
2021).

A Abepro (2021), define dez areas de atuacdo para o Engenheiro de Producéo. Séo elas,

engenharia de operacOes e processos da producao, cadeia de suprimentos, pesquisa operacional,
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engenharia da qualidade, engenharia do produto, engenharia organizacional, engenharia
econdmica, engenharia do trabalho, engenharia da sustentabilidade e educacdo em engenharia

de producéo.

3.7 Mercado de trabalho para o engenheiro de producao

A demanda por profissionais da Engenharia de Producdo acompanha a situagdo
econdmica em que o pais se encontra. Essa relacdo fica perceptivel ao observarmos o aumento
na demanda por esses profissionais em momentos de ascensdo econdmica como o “milagre
econdmico” entre os anos de 1968 e 1975, Plano Real em 1994, Programa de acelera¢do do
Crescimento em 2002. E também ao notarmos diminuicdo na demanda dentro da area durante
a crise do petroleo em 1979 (JUNIOR et al., 2016).

Os Engenheiros de Producdo tém uma média salarial de R$7.052,01. Em 1995 foi
regulamentada da Lei Federal n 4950-A, esta lei estabeleceu que a remunerac¢do minima de 8,5
vezes o salario-minimo nacional para os profissionais do Sistema Confea/Crea. Porém, esses
profissionais nédo estao sendo contratados em suas funcdes por questdes como falta de visdo dos
empresarios ou op¢do de ndo pagar os valores da categoria (SILVA et al., 2019).

4 RESULTADOS
4.1 Perfil dos entrevistados
Dentre os respondentes, 23 (71,9%) se declararam do sexo masculino, 9 (28,1%) se

declararam do sexo feminino e 0 (0%) se declararam como outro género, como representado

no grafico 1:
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Gréfico 1: Género

Género dos entrevistados

= Masculino = Feminino = Outros
Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Quanto a situacdo no curso, ou seja, se 0s (as) participantes esta cursando a graduagéo
ou se ja concluiu, 22 (68,8%) dos respondentes ainda estdo cursando a graduacao e 10 pessoas
(31,2) ja concluiram o curso. O grafico 2 traz a representacdo desses dados.

Gréfico 2: Situacdo no curso

Situacao no curso

® Em andamento = Concluido

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Também foi levantado a situacdo em relacdo a ocupacao dos entrevistados, ou seja, se
estdo empregados/estagiando ou se estdo sem ocupacdo no momento. Dos 32 entrevistados, 28
(87,5%) disseram estar com alguma ocupacdo no momento e apenas 4 (12,5%) pessoas estdo
sem ocupacdo. No grafico 3 fica representado esta informacao:
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Gréfico 3: Situacdo em relacdo a ocupacao dos entrevistados

Situacao empregaticia

m Estagiando/Trabalhando = Sem ocupacgdo
Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.
Por fim, temos os dados referentes a idade dos entrevistados. Dentre os 32 respondentes,
as idades variaram entre 18 e 35 anos de idade com média de 25,7 anos, a mediana representada

em 24,5 anos e o desvio padrdo de 3,97. O gréfico 4 mostra a distribuicdo das idades dos
respondentes:

Gréfico 4: Idade dos entrevistados

Distribuicdao das idades

4 4 4
3
2 2 2 2 2
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Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.
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4.2 Analise dos Resultados

Quadro 6 - Respostas da pergunta 1

Na sua vida vocé ja realizou alguma acéo de planejamento da sua carreira profissional?

Se sim, quais?

Respondente/ Resposta

Sexo

1-F Sim, mas bem mais ou menos, foi mais uma pesquisa sobre possiveis
areas que eu me via atuando, e confesso que até hoje nao tenho certeza.

2-M Né&o

3-M Sim. Planejamento de capacitacdo para poder crescer na empresa, visando
o0 longo prazo.

4-F Né&o

-M Sim, uma das primeiras acdes era fazer estagio em uma multinacional e a
segunda ser efetivado em uma empresa.

6-M Né&o

7-M Sim, mas ndo executei por completo

8-F Né&o

9-M Sim! Realizei um planejamento de prazo médio (5 anos), onde até em
2023 terei que estar com 2 pos graduacdo. Ja realizei uma, falta a ultima
para cumprir o planejado.

10-M A busca pela formacao profissional, pds graduacdo e MBA.

11-M Sim, tenho tracado minha trajetoria durante o curso na UFOP. Como:
participacdo em extensao, estagio, intercambio. Porém, muita coisa sai do
trilho, e talvez eu precise rever algumas coisas.

12-M Sim, o ato de estar estudando e focando nisso consequentemente € uma
acdo de planejamento da minha carreira.

13-M Sim, escolha da area de atuagéo

14-F Nunca
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15-M Né&o

16-M De maneira informal, através de conversas com a minha mée, planejei
entrar da administracdo da empresa na qual ela é proprietéria.

17-M Pds Graduacao

18-M Né&o

19-M Sim, cursos para aprimoramento.

20-M Sim. Ser contratado na empresa em que estagiei.

21-M Né&o

22-M Né&o

23 -F Né&o

24 -M Sim. De forma simples, estruturei as metas de longo prazo para minha
carreira, entretanto sempre ja mudancas de planos

25-F Né&o

26 - M Sim, ja analisei 0 momento atual, fiz a definicdo de onde quero estar, fiz
uma analise e tracei metas para alcancar.

27-M Sim. Planejamento para se preparar para vaga de estagio e Trainee.

28 -F Né&o

29-M Né&o

30-F Sim, realizacdo de cursos que sdo importantes para a minha profissao.

31-M Né&o

32-F Né&o

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Observado as respostas para a pergunta 1, podemos notar que 15 (46,85%) dos

entrevistados jamais fizeram algum planejamento de carreiras e outras 17 (53,15%) pessoas

disseram ter realizado algum tipo de planejamento. Separando por sexo temos, 23 respondentes

do sexo masculino e 9 do feminino, sendo que 15 dos 23 homens e 2 das 9 mulheres disseram

ter feito algum tipo de panejamento de carreiras. Ou seja, dos entrevistados homens 65,21% ja

fizeram algum planejamento de carreiras e 77,88% das mulheres ainda ndo fizeram acgdes nesse

contexto.

Diante disso, vale ressaltar que o quanto antes for levantado essa reflexdo sobre o

planejamento da carreira nos individuos, mais rapidos estes comecam a perceber o que lhes

interessa dentro de suas carreiras profissionais. Dessa forma abre possibilidades de escolhas
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profissionais que serdo capazes de lhes proporcionarem a realiza¢Ges de seus objetivos pessoais
(MIANO; VIEIRA, 2012).

Quadro 7 - Respostas da pergunta 2

Quiais aspectos vocé considera importante em uma carreira profissional?

Respondente/ Resposta

Sexo

1-F Desenvolvimento, impacto

2-M Proatividade, resiliéncia e conhecimento em vendas

3-M Pensar no longo prazo, se planejar para isso, sempre com austeridade e
proatividade.

4-F Dedicacéo e amor por aquilo que esta exercendo

5-M Networking, comunicag¢do, compromisso, ética e responsabilidade.

6-M Salario

7-M Dedicacéo!

8-F Ser competente e comunicativo

9-M E importante focar naquela area onde vc gosta de trabalhar, e se
especializar nela.

10-M Estabilidade, reconhecimento e recompensa.

11-M networking, visibilidade, participacdo, extensdes, intecambio, estagio...

12-M Determinacéo

13-M Vontade de aprender, dinamismo, postura profissional.

14 -F Conhecimento e préatica

15-M Melhoria continua, busca de conhecimento

16-M 1. Qualidade de Vida; 2. Remuneracdo; 3. Projecdo de Crescimento; 4.
Ambiente de Trabalho.

17-M Ambiente saudavel e reconhecimento

18-M integridade, respeito, trabalho duro

19-M Reconhecimento de forma geral, ndo apenas financeiro

20-M Ter um plano de carreira.

21-M Experiéncia, prética.

22-M Soft skills, disponibilidade, resiliéncia e proatividade.
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23-F Que esteja alinhado com os meus valores; Salario compativel; Atividades
exercidas; desenvolvimento de habilidades

24 -M Proposito e qualidade de vida
25-F Salério
26 - M Conhecer a si mesmo, saber do que gosta, conhecer as habilidades que ja

temos, conhecer 0 que precisamos desenvolver.

27-M O plano de carreira.

28 -F Saber o que quer

29-M Pro atividade e participacdo

30-F Conhecimento, inovacdo, esta sempre buscando mais, experiéncias.
31-M Experiéncia na area de atuacéo.

32-F Colocacédo de mercado

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Observando o quadro 7 com as respostas da pergunta 2, podemos notar que ndo existe
uma unanimidade nas falas. Sendo assim, fica evidenciado o carater subjetivo em relagdo ao
que os participantes da pesquisa ddo importancia em uma carreira profissional.

Destaca-se que grande parte das respostas trazem pontos que dizem a respeito do
profissional, aos seus sentimentos e suas responsabilidades, como as respostas dos entrevistados
de numero 2, 5, 11 e 15, respectivamente: “Proatividade, resiliéncia e conhecimento em
vendas”, “Networking, comunicagdo, compromisso, ética e responsabilidade”, “networking,
visibilidade, participa¢ao, extensdes, intercambio, estagio...”, “Melhoria continua, busca de
conhecimento”, iSSO mostra que a mentalidade das pessoas em se capacitar e crescer como
individuos.

Essas respostas remetem as caracteristicas das carreiras contemporaneas, pois mostram
a preocupacéo dos entrevistados em aspectos como a busca pelo desenvolvimento pessoal. S&o
evidencias que estes individuos se veem como protagonistas de suas carreiras, buscam manter
a sua empregabilidade por serem integros, desenvolvidos e ndo mais por fidelidade ou acumulo
de funcdes.

Outro aspecto a ressaltar € a importancia aos aspectos psicoldgicos, caracteristica

comum nas carreiras proteanas, na qual o individuo busca o atendimento ao contrato
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psicoldgico. Podemos observar nas falas dos respondentes 4, 9, 10, 16 e 17, respectivamente:
“Dedicagdo e amor por aquilo que esta exercendo”, “E importante focar naquela area onde Vocé
gosta de trabalhar, e se especializar nela.”, “reconhecimento e recompensa.”, “Qualidade de
Vida; Remunera¢ao; Proje¢ao de Crescimento; Ambiente de Trabalho.,” “Ambiente saudavel e
reconhecimento”, dentre outros.

Observa-se a semelhanca das respostas com o0s principais aspectos das carreiras
proteanas levantadas por Hall (1976):
A carreira ¢ gerenciada mais pelo individuo que pelas organizacdes.

*Direcionada todo o tempo por anseios pessoais e por circunstancias ambientais.

*E configurada pelas vérias experiéncias pessoais, seja em educacdo, treinamento,
trabalho em varias organizacdes, alternancia de funcdes, entre outras.

*As escolhas de carreira e a busca de autorrealizacao sao elementos integrados a vida da
pessoa.

*O critério de sucesso € o sucesso psicologico.

Quadro 8 - Respostas da pergunta 3

Para vocé, o que € uma carreira profissional de sucesso?

Respondente/ Resposta

Sexo

1-F Estar atuando em algo que ndo te desmotive ou que te
faca duvidar

2-M Entender o que faz bem e trabalhar nisso

3-M Estar em uma carreira alinhada com seus principios e propositos, sejam
eles pessoais e profissionais.

4-F Uma carreira de conquistas

5-M E aquele lugar onde as pessoas sonham e 0 mais importante gostar do que
faz e se sentir bem.

6-M Estar feliz e com salario que proporcione ter bons bens

7-M Que vocé tenha prazer de executar suas atividades.

8-F Esta trabalhando em uma area que se identifica e que tenha um salario
justo com o trabalho que vocé exerce

9-M Carreira de sucesso € onde o funcionario é feliz fazendo o seu trabalho.
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10-M Estar satisfeito com seu trabalho, gostar do que faz, entender a
importancia e o valor do que faz e se dar bem com os demais
colaboradores.

11-M estar feliz, satisfeito, reconhecido e ganhando um BOM dinheiro.

12-M Liberdade, felicidade e saude psicoldgica.

13-M Alcancar 0s objetivos pessoais pra medio/longo prazo.

14-F Consegui trabalhar na area em uma empresa que Saiba remunerar o
profissional de maneira mais justa possivel.

15-M Trabalhar na area que mais tem afinidade, recebendo bem, e esta sempre
buscando melhorar ainda mais

16-M Trabalhar com o que vocé gosta, atendendo as suas expectativas quanto a
remuneracao salarial.

17-M Ser referéncia para outras pessoas e remuneragado

18-M Uma carreira onde possa ser feliz

19-M Fazer o que brilha os olhos

20-M Uma carreira com crescimento financeiro, em conhecimento e em
visibilidade.

21-M Desenvolver exceléncia em atividades com maior nivel de
responsabilidade.

22-M Conseguir deixar a familia bem financeiramente, emocionalmente e
socialmente.

23-F Carreira profissional de sucesso, para mim, é aquela onde eu me sinta
realizada, que esteja alinhada com meus valores pessoais e profissionais,
onde eu consiga visualizar as habilidades que adquiri/ou j& possuia.

24 -M Uma carreira

25-F Ter satde mental e fazer o que gosta.

26 -M Sucesso profissional é amar o que faz, é estar realizado exercendo aquela
profissdo todos os dias sem ser um peso, é ter liberdade e ser referéncia
naquela profissdo, conquistando todos os objetivos e obtendo ganhos
financeiros e reconhecimentos por ser um profissional excelente.

27-M Ter um crescimento e desenvolvimento constante e bons relacionamentos
no trabalho.

28 -F Aquilo que te satisfaz tanto pessoalmente quanto profissionalmente.
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29-M Trabalhar com o que gosta

30-F Trabalhar na area que gosta e sendo reconhecido por ela.
31-M Ser satisfeito com a posi¢do em que ocupa.

32-F Um bom cargo com um bom salario

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Hall (1996) mostra que 0s aspectos relacionados ao sucesso deixam de ser objetivos
(posicao e salario) e passam a ser subjetivos (sucesso psicoldgico). Sendo assim, a carreira €
caracterizada por individuos que assumem a gestdo da mesma. Dessa forma, caracteristicas
comuns da carreira tradicional (lealdade, comprometimento com a organizacao) que geravam
estabilidade de emprego, sdo menos valorizados nos modelos contemporaneos de carreira.

Observando o conjunto de respostas para a pergunta nimero 3, fica claro a relagéo entre
sucesso na carreira com o atendimento ao sucesso psicolégico dos individuos. A maioria dos
entrevistados dizem que ter sucesso na carreira é ter um emprego que proporcione atendimento
a questdes psicologicas como felicidade, fazer o que gosta, reconhecimento, satisfacdo,
realizacdo pessoal, dentre outras. Citando indiretamente, nesses casos, a remuneragao por se
importar em sentir bem consigo mesmo. Outro ponto a se destacar é que apenas 10 dos 32
entrevistados citaram diretamente a relacdo entre sucesso na carreira € uma boa remuneracao.

Estes dois aspectos apontam para mudancas significativas no modo de pensar as
carreiras dentro do universo investigado. Haja visto, que nos modelos tradicionais de carreiras
0 sucesso era condicionado basicamente a remuneracgdo e status do cargo em uma progressao
hierarquica. Ademais, é plausivel dizer que os jovens, tendo como idade média da pesquisa em
25.7 anos, atrelam o sucesso na carreira as caracteristicas das carreiras contemporaneas.

Quadro 9 - Respostas da pergunta 4

Considerando as organizacgdes e os profissionais, quem deve ser o ator principal na

gestdo das carreiras e por que?

Respondente/ Resposta

Sexo

1-F Ambos tém colaboracdo. As organizacdes de ter a oportunidade de

crescimento de carreira, e 0s profissionais quererem buscar isso pra si

2-M O préprio colaborador
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3-M O profissional, ele tem que ter em suas maos o controle da carreira e saber
onde quer chegar, se ndo a organizagéo dita o0 caminho e pode ser que ndo
seja 0 que a pessoa almeja

4-F Os profissionais, pois é vocé que constroi a sua carreira, da sua maneira,
tudo depende de vocé

5-M Profissionais, pois ele tem maior poder de mudancas que as empresas.

6-M A prépria pessoa

7-M Eu mesmo!

8-F O profissional, pois, é ele quem faz sua historia(carreira)dentro da
organizagéo

9-M O ator principal é vocé mesmo, pois ninguém far suas obrigacdes para
alcancar seus objetivos.

10-M Os préprios profissionais, porém, as organizacdes precisam gerar
oportunidades de crescimento e valorizar todos os profissionais, uma
organizacgédo ndo se faz somente com gestores.

11-M O contratado. Claro, acompanhado da organizacdo. E de preferéncia
ambos devem ter o fit cultural alinhado.

12-M O proprio profissional. O objetivo das organizacGes € incentivar o
desenvolvimento dos mesmos e ndo comandar seus planos de carreira.

13-M Profissionais. A organizacdo precisa de uma pluralidade de perfis
profissionais e os colaboradores tem objetivos pessoais distintos, sua
estrutura ndo pode se adequar a todos, tem que se portar de modo mais
genérico. O profissional deve moldar suas escolhas e objetivo individual
as oportunidades que a vida traz, e cabe a ele buscar novos horizontes caso
0 atual ndo esteja alinhado com seu objetivo.

14-F Acredito que ambos pois tem que ter o esforgco do funcionario e o
reconhecimento da empresa para fazer tudo da certo

15-M Deve ser os profissionais porque eles sdo 0os maiores interessados nisso, a
organizacéo cabe o papel de auxiliar apenas.

16-M Acredito que por parte da organizacdo é necessario deixar bem claro para

o funcionario todo o seu plano de carreira dentro da empresa. Dito isso,
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por parte do funcionario, é necessario entender se aquele plano de carreira

supre as suas expectativas.

17-M Vocé, RH e chefia direta.

18-M Os proprios profissionais devem cuidar de suas carreiras, com intuito de
fazer o melhor para ele

19-M Profissional, pelos objetivos de vida estarem nas maos dele. A
organizacdo pode ser um facilitador para que ele alcance o que busca, ou
até mesmo ajudar a direcionar o caminho, mas o controle deve estar na
mé&o do profissional

20-M O profissional em questdo. Por ele ser o responsavel por suas atitudes e
consequentemente por seu crescimento.

21-M Cada um é responsavel pelo proprio desenvolvimento, pois se a
organizacdo nao ajuda, procure outra que sim.

22-M \océ mesmo

23-F Profissional do RH para dar o direcionamento em relagdo ao que a
empresa quer. Mas além disso, que ja é o de se esperar, 0 proprio
funcionario deve ser o protagonista dessa busca.

24 -M O proprio profissional e os lideres estratégicos da organizacdo, que
saibam explorar o melhor de cada colaborador

25-F Profissionais, porque acredito que seja o autor da sua jornada
profissionais.

26 - M O proprio profissional. Porque somente o préprio profissional ird saber
qual caminho ele quer seguir e quais a¢les é preciso para chegar ao
objetivo. O papel das organizacdes seria de orientar e incentivar no
desenvolvimento.

27-M O proprio funcionario junto com seu gestor. Pois sO eles sabem as
dificuldades e quais pontos devem ser melhorados.

28 -F Profissionais

29-M Os profissionais, devido o fator de profissionais formarem empresas, ndo
empresas formarem profissionais.

30-F Pessoas que estdo ligadas diretamente com a area, que conhece bem o que

o funciondrio esta fazendo e se esta sendo executado de forma correta.
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31-M Os profissionais, uma vez também que as organizacGes sdo feitas de
pessoas e essa sim é a parte mais importante de tudo.

32-F profissionais

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

O grafico 5 mostra a quantificacdo das respostas considerando trés universos: a pessoa
como gestora da carreira, a empresa como gestora da carreira e ambos como gestores das
carreiras.

Gréfico 5: Responsavel pela gestdo da carreira

Gestor da carreira

= Profissional Empresa Ambos

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Os dados apresentados no quadro 9 e no grafico 5 nos mostram que a maioria dos
entrevistados enxergam que eles mesmos sdo responsaveis pela gestdo de suas carreiras
profissionais. Dos 32 entrevistados 22 (68,75%) disserem que eles devem ser os atores
principais na gestdo de suas carreiras, 9 (28,13%) pessoas apontaram que a empresa € 0
profissional sdo 0s responsaveis e apenas 1 pessoa (3,12) relatou que a empresa deve ser o
principal responsavel pela gestdo da carreira do profissional.

A carreira Proteana tem como caracteristica principal o papel central do individuo sobre
a gestdo da mesma, levando em consideracdo aspectos de sua vida pessoal e suas necessidades.
Ou seja, a carreira Proteana considera uma atitude voltada para valores pessoais, 0s valores de
cada individuo Ihe encaminham e determina sucesso na carreira, centrada em uma auto gestdo
da carreira (BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

Sendo assim, temos praticamente um consenso, haja visto que dos 32 entrevistados, 31
citaram o individuo como responsavel pela carreira. Temos mais uma evidencia que dentro do
universo investigado ha compatibilidade entre o pensamento dos entrevistados sobre suas

carreiras profissionais e os modelos de carreira Sem Fronteiras e Proteana.
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Quadro 10 - Respostas da pergunta 4

Se vocé pudesse escolher entre trabalhar em uma empresa por 30 anos ou trabalhar por

30 anos em varias empresas, qual perspectiva vocé escolheria e por que?

Respondente/ | Resposta

Sexo

1-F Trabalhar em uma empresa por 30 anos, porque gosto de estabilidade, o
que ndo quer dizer que seria, mas

2-M Trabalhar pra si proprio por 30 anos

3-M Trabalhar por 30 em véarias empresas. Pois gosto de conhecer novos
mercados, ambientes diferentes e aprender novas maneiras de trabalhar.

4-F Trabalhar em uma empresa por 30 anos, pois ali eu iria ajudar a empresa
crescer mais e mais, eu ia ficar como uma marca na empresa.

5-M 30 anos em varias empresas, gosto de sair da zona de conforto. E o fato de
adquirir novas experiéncias, conhecer novas pessoas me atrai muito.

6-M 30 anos em varias empresas, pois a alternancia acelera suas chances de
crescimento

7-M Trabalhar em uma empresa por 30 anos. Acho importante vocé ser
consolidado em uma entidade.

8-F 30 anos em varias empresas, pois vocé teria diversas oportunidades
diferentes, sem contar que cada empresa tem uma metodologia diferente
na qual eu teria que me adaptar o que é o bem desafiador

9-M Depende, se eu estiver feliz na empresa e satisfeito com o meu trabalho,
prefiro ficar 30 anos. Dependera diretamente da minha satisfacéo.

10-M Apesar das tendéncias, trabalhar 30 anos em uma boa empresa, que me
valorize, estd mais alinhado com a estabilidade supracitada como um dos
aspectos importantes para minha carreira.

11-M Dificil pois ndo tenho certeza. Mas, eu acho que gostaria de trabalhar em

varias empresas em 30 anos. Gosto de novidade e detesto monotonia,
entretanto, vai depender da evolucdo tecnologica e ate de clima

organizacional da empresa.
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12-M

Dificil responder. J& que depende de outras questdes, como liberdade,
desenvolvimento, futuro, evolugdo, crescimento e até mesmo questdes

salariais.

13-M

30 anos em vérias. O aprendizado profissional pautado no conhecimento
de diferentes culturas, processos e etc me aparenta mais interessante do

que viver uma mesma cultura por longo tempo.

14-F

Escolheria trabalhar por 30 anos em varias empresas acredito que néao
devemos criar raizes em algo tao instavel, podemos observar que na crise
Mundial que estamos enfrentando varias pessoas foram demitidas, muitas
delas antigas de casa. Acredito que a gente tem que dar o melhor enquanto
estiver na empresa, mas assim que tiver uma oportunidade melhor ir para
a proxima, quando a empresa da oportunidade de crescer dentro dela acho
legal fazer isso até um certo ponto.

15-M

Isso depende muito, se estiver evoluindo na mesma empresa, prefiro ficar
nela por 30 anos. Se tiver estagnado, prefiro buscar outras empresas a

procura de crescimento na carreira

16-M

Acredito que é necessario avaliar diversos fatores para responder tal
perguntas, entretanto, acredito que um funcionario que se mantém na

empresa por 30 anos com certeza esta satisfeito.

17-M

Empresas diferentes

18-M

trabalhar 30 em uma mesma empresa, porque acredito em continuidade

19-M

Depende muito dos desafios.

20-M

Em vérias empresas. Acredito que a chance de estagnar profissionalmente
em uma empresa é grande, entdo pode ser necessario mudar para haver um

crescimento.

21-M

Em uma empresa, ou em em poucas. N&o em varias.

22-M

Uma empresa por 30 anos.

23-F

30 anos em varias empresas. Atualmente ndo me enxergo trabalhando
durante tanto tempo em uma s6 empresa. Além de acreditar que, tendo
experiéncia em varias empresas, conseguirei desenvolver diferentes
habilidades, funcbes que talvez sejam parecidas com alguma que eu ja

tenha exercido, mas que, em empresas diferentes seja um novo panorama.
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Poderei compartilnar do meu conhecimento, além de absorver coisas

novas.

24 -M 30 anos em varias empresas, para vivenciar mais experiéncias.

25-F 30 anos na mesma empresa por questoes de estabilidade.

26 - M Eu escolheria trabalhar por 30 anos em véarias empresas. Porque gosto de
desafios, gosto de diversas areas, e tenho o objetivo de trabalhar com
Consultoria, me vejo ajudando e atuando em varias empresas.

27-M 30 anos em varias empresas. Para poder ter perspectiva de diferentes
negocios.

28 -F 30 anos em uma empresa, fazer uma carreira.

29-M Trabalhar 30 anos em uma empresa, desenvolver-se junto com ela.

30-F Acho que trabalhar em vérias empresas, pois cada uma podera ajudara de
certa forma na minha carreira profissional.

31-M 30 anos em varias empresas pois assim teria perspectivas e conhecimento
distintos

32-F Vérias empresas

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Nos quadros 10, 11 e o grafico 6 apresentam as estatisticas referente ao conjunto de

respostas para a questdo nimero 5. No grafico 6 temos os dados gerais e no quadro 11 é feito

distingdo por sexo.

Quadro 11 -Distingéo por género

Género Uma empresa Vérias empresas | Incertos
Masculino 6 11 6
Feminino 4 5 0
Outro 0 0 0

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.
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Gréfico 6: Trabalhar em uma ou em vérias empresas

Fronteiras organizacionais

10

m Vdrias m Uma = Depende da situagdo = Para si

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

Os dados da pergunta 5 mostram que pelo menos 16 (50%) dos 32 entrevistados, se
pudessem optar, escolheriam por uma carreira em diferentes empresas. Enquanto 10 (31,25%)
pessoas escolheram fazer carreira em uma Unica organizacéo, 5 (15,625%) pessoas disseram
que depende da situacdo em cada momento e 1 (3,125%) pessoas citou trabalhar para si préprio.

Dentre os homens 11 (47,82%) disseram optar por varias empresas, 6 (25,59%) disseram
preferir trabalhar em uma apenas, outros 5 (21,74%) condicionaram ao momento e 1 (4,85%)
prefere trabalhar para si. Dentre as mulheres 5 (55,55%) das 9 entrevistadas, optaram por uma
carreira em varias empresas e 4 (44,45%) escolheram uma carreira em uma empresa. Estes
dados mostram que a sexualidade ndo apresenta ser um fator determinante neste tipo de escolha,
haja visto a proximidade dos nimeros em suas devidas proporcoes.

Para Alvarenga et al. (2019) o modelo de carreira tradicional era baseado no
desenvolvimento de vinculos fortes entre a organizacdo e o individuo, com um saber-fazer
(know-how) rigido, associados a uma organizacdo especifica. O modelo tradicional era
sustentado por redes de contatos internos a organizacao, com estruturas hierarquicas rigidas,
sendo a carreira direcionada pelas organizagbes. Por sua vez, o modelo de carreira sem
fronteiras, esté estruturado na identidade do profissional e no saber-fazer (know-how) flexivel.

Os profissionais que adotam por modelos de carreiras mais contemporaneos como 0S
Sem Fronteiras e Proteana, comumente optam por uma linha de trabalho em varias organizacoes
(mobilidade fisica) em detrimento de seguir uma linha de trabalho pautada na estabilidade em
uma empresa. Estes profissionais valorizam mais o acumulo de experiencias (mobilidade
psicologica), pois acreditam que isso lhes proporcionaram um maior desenvolvimento
impactando positivamente em sua empregabilidade (OLIVEIRA, GOMES, 2014).
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Observando as justificativas, nota-se que a estabilidade, consolidagéo e o status sdo
primordiais para a pessoa optar pela carreira em uma empresa. Enquanto a diversidade
(conhecimento, ambiente, experiencias, funcbes), empregabilidade, quebra da zona de conforto
sdo determinantes para a escolha de uma carreira em varias empresas.

Vale ressaltar a coeréncia entre as justificativas e 0 modelo de carreiras escolhido, sendo
analisado o modelo sem as incertezas, que representam 18,75% (6 pessoas). Como a literatura
apresenta, a quebra das fronteiras organizacionais comumente encontrada nos modelos de
carreiras sem fronteiras e proteanas coincidem com as justificativas apresentadas pelas pessoas
que escolheriam fazer a carreira em varias empresas. Enquanto a lealdade e estabilidade sdo
caracteristicas das carreiras tradicionais, que comumente englobam cenérios com fronteiras
organizacionais mais limitadas, também explicitado nas respostas das pessoas que escolheriam

fazer a carreira em uma empresa, representando um modelo mais verticalizado.

Quadro 12 - Respostas da pergunta 6

Em sua vida o que mais influéncia na tomada de decisdes para escolhas em uma carreira

profissional?

Respondente/ | Resposta

Sexo

1-F Se eu vou conseguir contribuir da melhor forma possivel onde eu estiver
e se vou ter prazer de estudar pra aprender cada vez mais.

2-M Os exemplos das experiéncias profissionais

3-M No momento a maior influéncia é se vou estar em um local que eu possa
aprender bastante, agregando ao meu conhecimento.

4-F Se eu tenho prazer em fazer aquilo ou estou fazendo sé por obrigacao!

5-M Familia, dinheiro, ambiente.

6-M Que o ambiente proporcione felicidade

7-M Meu tempo! Fa¢o muitas coisas a0 mesmo tempo

8-F Remuneracéo e identificacdo

9-M A minha felicidade.

10-M Dificil dizer o que mais influéncia. Acredito que o perfil, a facilidade e
afinidade com determinada area desde os tempos escola (area de exatas,
por exemplo) e é claro as oportunidades que se abrem ao longo da jornada.
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Acredito que a decisdo em si é uma analise da sua satisfacdo com o que
faz e se aprofundar, estudar, ler livros e etc. Porém no inicio da carreira a
gente acaba abracando a oportunidade que aparece.

11-M Minha satisfacdo e bem estar, seguida da remuneracéo.

12-M Flexibilidade.

13-M Oportunidade

14 -F Conforto, familia e salario.

15-M O setor e 0 ambiente de trabalho e remuneracao

16-M 1. Qualidade de Vida; 2. Remuneracdo; 3. Projecdo de Crescimento; 4.
Ambiente de Trabalho.

17-M Perspectiva de crescimento e qualidade de vida.

18-M um caminho seguro para seguir

19-M Desafio profissional, qualidade de vida pessoal e retorno financeiro

20-M Estar dentro ou muito préximo do planejado e trazer satisfacao.

21-M Rotinas, dedicacdo, organizacao e forca de vontade.

22-M Salario.

23-F Valores, cultura, salério

24 -M Qualidade de vida e aptiddes

25-F Fazer o que gosta.

26 - M Gostar do que fago, reconhecimento profissional e possibilidade de
crescimento.

27-M Se o perfil da empresa esté alinhado com o meu.

28 -F Gosto pessoal

29-M Os meus gostos

30-F Gostar da area e do local de trabalho.

31-M Remuneracdo e realizacdo/satisfacdo pessoal.

32-F Salario

Fonte: Elaborado a partir dos dados coletados para este estudo.

O processo de tomada de decisdes na vida profissional é influenciado por diversos

fatores que englobam aspectos individuais e sociais. Sendo assim, o individuo sofre influéncias

familiares, leva em consideragcdo as motivagdes pessoais, as redes de relacionamento e analisa
o0 contexto social e o0 mercado de trabalho (GUIGEN; ZABEU; FREIRE, 2014). Araujo et. al.
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(2018, p.9) aponta que “alunos que tomam consciéncia das escolhas a serem feitas, exploram
opcoes e planejam suas carreiras lidam melhor com demandas do mundo profissional”.
Observando as respostas a questdo 6 podemos notar que o grupo investigado, em suma
maioria, toma as decisdes dentro da sua carreira se colocando a frente da organizacéo, ou seja,
consideram aspectos pessoais ao invés de organizacionais. Mais uma evidencia que este grupo
se V& como protagonista na construcao de suas carreiras profissionais, guiando-se pros valores
pessoais, inseridos em ambientes que lhes proporcionem ndo somente o desenvolvimento

técnico.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa mostrou que os alunos da Engenharia de Producdo de uma universidade
federal o interior de Minas Gerais séo atores na gestdo de suas carreiras profissionais. Estes
aspectos ficaram evidentes nas respostas quando pelo menos 31 (96,88%) dos 32 respondentes
mencionaram o individuo como responsavel pela gestdo de sua carreira. E ao observar que as
justificativas para sucesso, tomada de decisfes e valor dentro de suas carreiras profissionais
permeiam aspectos pessoais relacionados ao contrato psicoldgico que estes individuos fazem
em suas relacdes de trabalho. “Fazer o que gosta, qualidade de vida, reconhecimento, satisfagao,
ambiente de trabalho, valores, experiencias, etc...”, sdo justificativas comumente citados pelos
entrevistados reforcando a importancia que este grupo da ao seu bem estar mental dentro de sua
vida profissional.

Esse trabalho também permitiu conhecer o perfil profissional almejado dentro do curso
de Engenharia de Producdo dessa universidade, assim como os moldes da carreira profissional.
A carreira profissional dentro do universo investigado ndo esta condicionada apenas a
fidelidade e remuneracdo e se mostra muito mais atrelada aos aspectos psicologicos e pessoais
que podem ser observados nas respostas a entrevista. Para boa parcela (pelo menos 50%) dos
entrevistados a carreira profissional ndo estd associada apenas a uma organizacdo, podendo
haver mudancas tanto de empresa quanto de funcdo de acordo com as expectativas e 0
atendimento das mesmas que esses individuos colocam sobre suas relagdes de trabalho. Este
aspecto aponta para o interesse desses individuos por caracteristicas das carreiras sem
fronteiras, onde a estabilidade de uma carreira singular é trocada pela empregabilidade, pelo
atendimento dos aspectos psicoldgicos e pessoais.

Dessa forma, esse trabalho serviu para evidenciar o interesse dos entrevistados pelos

modelos de carreiras contemporaneos. As respostas dos 32 entrevistados apresentam inimeras
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caracteristicas (contrato psicoldgico, quebra das fronteiras organizacionais, auto-gestdo da
carreira) comuns com as principais definicbes dos modelos de carreiras Proteanas e Sem
Fronteiras.

Além disso, constatou-se a incoeréncia e descuido existente ao observar que embora 31
dos 32 entrevistados enxergam o individuo como um dos atores principais na gestao da carreira,
apenas 15 (46,85%) dos respondentes ja fizeram algum planejamento de carreiras. Cenario que
fica ainda pior entre as mulheres, onde apenas 2 (22,12%) das 9 entrevistadas fizeram alguma
acao no sentido. Isto mostra que grande parte s tem interesse, mas ndo realiza nenhuma acao
concreta.

Sendo assim, sugere-se que futuros estudos em conjunto com os estudantes do curso de
Engenharia de Producao dessa universidade realizem a¢6es dentro do universo do planejamento
de carreiras, buscando levar o conhecimento e auxilio para alunos que muitas vezes tem
interesse, porém ndo sabem como fazer. Dessa forma, abrira caminhos para que o interesse
desses alunos pelos modelos de carreiras contemporaneos se concretize na pratica, apoiando-
0s no processo de planejamento e gestdo de suas carreiras profissionais para que essas possam

suprir suas necessidades pessoais.
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