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RESUMO

Mudangas estruturais nos sistemas produtivos para fazer face a globalizagao,
assim como a progressiva busca por competitividade pelos agentes econémicos,
tém levado a um processo de redefinicdo drastica do mercado de trabalho e,
consequentemente, na estrutura das carreiras. Essa circunstancia acaba por
impor aos jovens universitarios, foco de estudo desta pesquisa, significantes
barreias de entrada ao mercado de trabalho. Este estudo objetivou investigar
como se da a relagcdo entre os recursos de adaptabilidade de carreira e o
planejamento de carreira em jovens formandos do curso de administragao da
Universidade Federal do Espirito Santo e para tanto, utilizou a abordagem
qualitativa por meio de entrevistas em profundidade com onze estudantes dos
ultimos periodos do curso de administracdo da universidade em questao. Para a
analise dos dados, foi utilizada a técnica de analise de conteldo. Os eixos
tematicos identificados nas falas foram: mercado de trabalho, expectativas de
carreira, adaptabilidade de carreira e planejamento de carreira. Os resultados
sao discutidos em funcao das relacdes estabelecidas entre os eixos tematicos.
Dessa forma, o estudo revela que a percepgcao do mercado de trabalho interfere
no planejamento de carreira de duas formas. Na primeira verifica-se que a
percepcao de mercado de trabalho impacta nas expectativas de carreira, que por
sua vez, impactam no planejamento de carreira. Na segunda, identifica-se que a
percepcao de mercado de trabalho interfere na relacdo entre recursos de
adaptabilidade de carreira e planejamento de carreira, de maneira a enfraquecer
essa relagdo. Observa-se, que para esses jovens as barreiras de entrada no
mercado de trabalho sdao percebidas como de tao dificil superacido que a
realizacdo de um planejamento de carreira parece nao surtir o efeito desejado.
Dessa forma, os jovens acabam por recorrer apenas aos recursos de
adaptabilidade para lidar com a transi¢cao universidade-mercado de trabalho.
Identifica-se que devido as reviravoltas no dinamico mundo do trabalho, alguns
jovens tém desenvolvido sentimento de inseguranga, por nado saberem como
lidar com as tamanhas transformag¢des no mundo laboral. As implicacdes
praticas desse estudo referem-se ao papel da universidade na preparacao
desses jovens em relagéo ao planejamento de carreira e ao desenvolvimento de
recursos de adaptabilidade para lidarem com a entrada no mercado de trabalho.

Palavras-chave: carreira, adaptabilidade de carreira, planejamento de carreira,
mercado de trabalho, jovens.



ABSTRACT

Structural changes in production systems to face globalization, as well as the
progressive search for competitiveness by economic agents, have led to a drastic
redefinition process in the labor market and, consequently, in the structure of
careers. This circumstance ends up imposing on young people, the objects of
study of this survey, significant barriers to entry into the labor market. This survey
aimed to investigate the relationship between career adaptability resources and
the career in young graduates of the business course at the Federal University of
Espirito Santo, and for that, a qualitative approach was used through in-depth
interviews with eleven students from the last periods of the business course at
the university in question. For data analysis, the content analysis technique was
used. The thematic axes identified in the speeches were: job market, career
expectations, career adaptability and career planning. The results are discussed
in terms of the relationships established between the thematic axes. Thus, the
study reveals that the perception of the labor market interferes with career
planning in two ways. In the first, it is verified that the perception of the labor
market impacts on career expectations, which in turn, impact on career planning.
In the second, it is identified that the perception of the labor market interferes in
the relationship between career adaptability resources and career planning, in
order to weaken this relationship. It is observed that for these young people the
barriers to entry into the labor market are perceived as being so difficult to
overcome that carrying out a career planning does not seem to have the desired
effect. Thus, young people end up resorting only to adaptability resources to deal
with the university-labour market transition. It is identified that due to the
upheavals in the dynamic world of work, some young people have developed a
feeling of insecurity, for not knowing how to deal with such changes in the working
world. The practical implications of this study refer to the role of the university in
preparing these young people in relation to career planning and the development
of adaptability resources to deal with their entry into the labor market.

Keywords: career, career adaptability, career planning, labor market, young
people.
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1 INTRODUGCAO

O mercado de trabalho vem sendo alvo de inumeras reflexdes que vao desde os
impactos de novas tecnologias ao seu anacronismo como critério de inclusao
social e de poder politico nas relagdes sociais. As recentes reviravoltas do
mundo do trabalho atravessam a vida da populacdo, produzindo formas
especificas de vinculos que néo tém correspondido a uma ampliagdo do acesso
a dignidade humana por intermédio do direito a trabalho e renda. Todos os
segmentos, inclusive o de jovens, sofrem tais efeitos, respeitadas suas
particularidades que ndo atenuam e sim incrementam a problematica atual do
trabalho (CARVALHO, 2004).

A transicdo da universidade para o mercado de trabalho é uma das trajetorias
centrais mais importantes para uma parcela dos jovens no caminho da
construgéo da carreira, sendo, portanto, o foco de atengéo deste projeto. Sarriera
e Verdin (1996) consideram o periodo de transi¢do escola-trabalho critico para
o desenvolvimento da juventude, porque certas implicagdes — como a perda da
condicao de aluno e do apoio da escola ou a perda da influéncia da familia —
podem produzir sentimento de impoténcia, de inseguranga, de apatia e, por
conseguinte, de adoecimento, de comportamentos anti-sociais ou de fuga da
realidade, caso o jovem nao esteja preparado e apoiado para a aquisicao do

status de cidadao ativo e produtivo.

O jovem universitario que se dedicou a universidade espera que ao final da
graduagao possa adentrar ao mercado de trabalho e colocar em pratica tudo
aquilo que aprendeu (VERIGUINE; KRAWULSKI; D’AVILA; SOARES, 2010).
Entretanto, ele se depara com outra realidade: a dificuldade de insergao

profissional no mundo do trabalho.

A taxa de desemprego juvenil tradicionalmente vem sendo mais alta que a de
adultos e idosos no Brasil. E o que apontou a Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios Continua (PNAD) trimestral divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografia
e Estatistica (IBGE) em 2019, cenario antes da crise sanitaria provocada pela COVID-

19. Entre os trabalhadores de 18 a 24 anos, a taxa de desemprego era maior que o
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dobro da taxa da populagédo em geral. Enquanto a taxa geral era de 12,4% no segundo

trimestre de 2019, entre os jovens esse percentual era de 26,6%.

Em 2021, a situagéo se tornou ainda mais delicada com o nivel de desocupacéo dos
que tém de 18 a 24 anos alcangando 31% no segundo trimestre do ano (IBGE, 2021).
Ainda segundo dados do IBGE (2021), a taxa de desemprego € maior entre as pessoas
com menor escolaridade. Os mais afetados sdo aqueles que tém ensino médio
incompleto - para esse grupo, a taxa é de 24% -, contra 8,3% para os profissionais que

possuem curso superior completo.

O sistema educacional brasileiro, em todos os niveis, raramente oferece suporte
aos estudantes no que se refere a educagao ou ao desenvolvimento de carreira,
ou quando oferece, acaba nio fornecendo o respaldo necessario. Sdo poucas
as iniciativas desenvolvidas nas Instituicdes de Ensino Superior (IES) que
objetivam intervir em questdes e problemas relativos ao desenvolvimento de
carreira de universitarios (CAVA, 2012). Essa deficiéncia, observada nos
egressos de carreiras universitarias evidencia, ainda mais, a falta de preparagéo
para transi¢ao e o que afeta diretamente os resultados académicos e o ingresso
posterior do graduado no mercado de trabalho (JENSCHEKE, 2002).

O processo de transi¢cao do ensino superior para o trabalho tem sido visto como
particularmente desafiante, havendo uma diminuicdo cada vez maior da
quantidade de licenciados que obtém emprego logo apds a conclusao do curso
superior (ALVES, 2005). Neste novo contexto, este processo requer uma
mobilizagdo de recursos por parte dos jovens, um confronto com variadas e
complexas tarefas, em diferentes aspectos das suas vidas, e a implementacao
de novas estratégias de gestao de carreira (COHEN-SCALI, 2003).

Importa sublinhar que a transicdo para o mundo do trabalho tem lugar num
periodo bastante alargado no tempo, com inicio antes da conclusao do percurso
formativo e continuagédo apds o comego da atividade laboral (SAVICKAS, 1999).
Consequentemente, e numa perspectiva life-span’ (SUPER, 1980), o
desenvolvimento de competéncias do dominio da carreira sera uma forma valida

de auxiliar o individuo a gerir os seus problemas pessoais, académicos, sociais

' Dimenséo longitudinal apresentada por Super (1980), que se refere ao desenvolvimento de carreira por
meio de tarefas evolutivas especificas, relacionadas as expectativas sociais, bem como as expectativas do
préprio individuo, que quando transformadas em metas e em objetivos envolvem processos adaptativos.
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e profissionais, quer no inicio da formagao superior, quer quando da transigcéo
para o mundo profissional. Para que os individuos estejam mais aptos e
respondam as exigéncias e desafios do seu dia-a-dia, deverédo ser capazes de
identificar e formular objetivos, ultrapassar obstaculos, resolver problemas,
identificar redes de suporte social e mobilizar as suas capacidades individuais
(SECO; FILIPE; PEREIRA; ALVES, 2009).

Portanto, a transi¢cao universidade-mercado de trabalho podera ser um processo
marcante e desafiador para os jovens recém-formados. A preocupagao que gira
em torno desse momento é algo comumente observado nos graduandos e
egressos. Diante disso, alguns jovens frustram-se em suas expectativas de
ingresso e de estabilidade rapida no mercado de trabalho apdés a graduagao
(ARAUJO; SARRIERA, 2004). Eles precisam, ent&o, reformular seus projetos de
vida, adotando outras trajetorias, tais como a op¢do de um novo curso
universitario ou de uma pos-graduacgao, o retardamento da constituicdo de nova
familia, a aceitacdo de um emprego de menor remuneragao para a aquisigao da
experiéncia na profissao, a ocupagao de um emprego em uma area diferente de
sua formac&o ou a busca de trabalho em outras cidades ou paises (ARAUJO;
SARRIERA, 2004).

De acordo com Savickas (2012), mudangas econdémicas rapidas e frequentes
enfrentadas pela sociedade mais atualmente tém resultado em transformacoes
na relagcao entre trabalho e carreira. A carreira deixou de ser um caminho linear,
passando a ser uma representagao das decisdes tomadas pelos individuos nos
contextos de suas vidas e nos ambientes nos quais estao inseridos (SAVICKAS,
2012).

Observa-se que no passado, os estudos de carreira enfocavam os cargos e
ocupagbes do individuo, enquanto que na atualidade se dirigem as suas
percepcdes e autoconstrucdes dos fendmenos de carreira. Em outras palavras,
o estudo da carreira interna e o planejamento pessoal de carreira passou a
receber maior atencdo do que o estudo da carreira externa ou o planejamento
de carreira da empresa (BARUCH; ROSENSTEIN, 1992).

As mudancgas observadas no mundo, tais como o aumento da globalizagao, os
avangos tecnoldgicos rapidos (SULLIVAN; BARUCH, 2009), além das mudancgas

econdmicas (SAVICKAS, 2012) ja comentadas tem levado as pessoas a
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repensarem suas carreiras, saindo de um modelo mais tradicional - ou linear -,
tornando-as mais autodirigidas. Cada vez mais, os individuos sdo movidos por
seus proprios desejos do que por praticas de gestao de carreira organizacionais
(SULLIVAN; BARUCH, 2009). Assim, enquanto os lideres organizacionais estao
lutando para identificarem estratégias e praticas positivas para enfrentar as
mudangas no ambiente de trabalho e na for¢a de trabalho (FELDMAN; LEANA,
2000; INKSON; BARUCH, 2008; LUTHANS; YOUSSEF, 2007), os individuos
estdo se adaptando a uma relagdo mais transacional entre empregador-
empregado e tendo maior responsabilidade por seu proprio desenvolvimento de
carreira e empregabilidade (HALL, 2004; ROUSSEAU, 1989).

As constantes e dindmicas mudangas no mundo, portanto, exigem dos
individuos uma capacidade cada vez maior de flexibilidade e adaptacéo, sendo
que a capacidade e vontade de uma pessoa para se adaptar as mudangas do
contexto de trabalho € essencial para o sucesso na sua gestdo de carreira
(HALL; MCCARTHY 2000). E neste contexto de inseguranga e ambiguidade que
emerge a necessidade do estudo de novas abordagens na gestao e carreiras,

surgindo como construto-chave o conceito de adaptabilidade de carreira.

Nesse sentido, Savickas (2005; 2003), propds a Teoria de Construgdo da
Carreira (TCC), cuja principal proposta € considerar a carreira ndo mais como
uma sequéncia dos diferentes empregos ao longo da vida ou promogdes em um
mesmo emprego, mas sim, como um processo construtivo, pessoal e social, por
meio dos significados atribuidos as escolhas profissionais realizadas. Ou seja, a
carreira passa a ser compreendida como uma construgdo subjetiva, formada
pelas significacbes de memorias passadas, experiéncias atuais e aspiragoes e
expectativas futuras relacionadas ao trabalho, emergindo, portanto, de um
processo ativo (SAVICKAS, 2005; 2013).

Para tanto, Savickas (2013) organizou conceitualmente a teoria em um modelo
que engloba trés dimensdes, quais sejam, diferencial, dindmico e
desenvolvimental que, por sua vez, buscam responder trés perguntas a respeito
do comportamento vocacional: o qué?, como? e por que?, respectivamente
operacionalizadas pela teoria como personalidade vocacional (vocational
personality), adaptabilidade de carreira (career adaptability) e temas de vida (life

themes). Dentre os trés conceitos, a adaptabilidade aparece como um conceito
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destacado na teoria, como um processo continuo e dinamico, que se da por meio
de estratégias com as quais os individuos lidam com situagbes do mundo do

trabalho.

O conceito de adaptabilidade, na perspectiva de Savickas (2005), encontra-se
inserido numa abordagem construcionista de carreira, segundo a qual, a carreira
€ construida pelo individuo através da atribuicdo de significado ao seu
comportamento e as experiéncias profissionais (i.e., as suas historias). A
adaptabilidade de carreira trata-se de um constructo psicossocial que denota a
prontiddo e o0s recursos de um individuo para lidar com tarefas
desenvolvimentistas correntes e eminentes, transicdes profissionais e traumas
pessoais, isto &, os processos de coping? através dos quais os individuos se

ligam as suas comunidades e constroem as suas carreiras (SAVICKAS, 2005).

Neste contexto, embora o projeto existencial dos jovens adultos estudantes do
ensino superior integre diversas dimensdes, a construcdo da identidade
vocacional ocupa um lugar preponderante. Este processo envolve o
desenvolvimento de tarefas vocacionais, designadamente, a de insergao pré-
profissional e profissional, e a concretizagao de projetos mais abrangentes que
se desenvolvem ao longo de todas as restantes etapas da vida (LEITAO;
PAIXAO; SILVA; MIGUEL, 2000).

Em geral, a decisdo de carreira é definida como a competéncia que um individuo
possui de escolher e comprometer-se com uma dada direcdo educacional ou
vocacional (OSIPOW; CARNEY; BARAK, 1976). Neste estudo, a decisdo de
carreira, também chamada de decisdo em relagdo ao projeto profissional, é
entendida como a capacidade que um individuo tem de identificar seus
interesses dentro da profissdo, estabelecer objetivos profissionais que espera
alcangar e tracar uma estratégia de agédo coerente com esses objetivo
(TEIXEIRA; GOMES, 2005). A deciséo de carreira € um indicador da capacidade
de antecipar o desenvolvimento da carreira e de planejar as agdes necessarias
para a consecugao das metas desejadas (TEIXEIRA; GOMES, 2005).

No atual momento de instabilidade da economia e do mercado, os percursos de

carreira deixaram de ser lineares e previsiveis e cada vez mais dependem das

2 Estratégias de coping s&o recursos cognitivos, emocionais e comportamentais que o individuo emprega
na tentativa de lidar com situagdes estressoras (Lisboa et al., 2002).
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escolhas do proprio individuo, o que pode ampliar o numero de transi¢coes de
carreira ao longo da vida profissional, obrigando as pessoas a assumirem maior
responsabilidade pela gestdo de sua carreira e adaptarem-se a novas
estratégias de planejamento (SAVICKAS; BAKER, 2005). O individuo assume o
papel de protagonista nas decisdes de carreira, mas sempre em interagdo com
multiplos contextos de vida. Daqui advém a valorizagdo da agéncia e
proatividade do individuo bem como o reconhecimento de dimensdes sbécio-
afetivas e contextuais presentes nas decisbes de carreira (CARVALHO;
TAVEIRA, 2012).

A escolha de uma carreira, portanto, € um processo gradual, progressivamente
mais realista. Nesta perspectiva, e por se reconhecer cada vez mais o papel da
agéncia individual na organizagdo do comportamento vocacional, a
adaptabilidade é apontada como uma ferramenta essencial no desenvolvimento
vocacional e na gestdo da carreira, muito em particular para os estudantes do
ensino superior, no decurso das atividades de preparac¢ao da transicao para a
vida profissional (GAMBOA,; PAIXAO; PALMA, 2012).

Nesse aspecto € importante compreender a relagdo entre a adaptabilidade de
carreira e o planejamento de carreira. Na literatura brasileira, foi identificado
somente um estudo que foi desenvolvido buscando apresentar o
desenvolvimento e a avaliagdo de uma intervengdo em grupo na area de
planejamento de carreira voltada a estudantes universitarios (ALVES; TEIXEIRA,
2021). A intervencgao favoreceu o planejamento de carreira e o incremento nos
recursos de adaptabilidade (ALVES; TEIXEIRA, 2021). Esses resultados nao
estabelecem uma compreensido clara sobre a relagdo entre recursos de
adaptabilidade e planejamento de carreira na literatura brasileira. Na literatura
estrangeira, existem alguns estudos que buscam investigar os efeitos dos
recursos de adaptabilidade de carreira no planejamento de carreira em
trabalhadores que estdo passando por transformagdes no trabalho
desencadeada pela automacao (ZHANG et al., 2019); e em profissionais mais
velhos (FASBENDER; WOHRMANN; WANG; KLEHE, 2019). Ambos os estudos
demonstram o efeito dos recursos de adaptabilidade no planejamento de
carreira. Esses estudos ndo abordam especificamente jovens no momento de

transicao universidade-mercado de trabalho e foram realizados em paises
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desenvolvidos. Dessa forma, cabe colocar que os contextos externos e culturais
podem variar, de pais para pais. Logo, entende-se que o resultado de uma
pesquisa obtido em um pais que possui um cenario positivo em relacido ao
mercado de trabalho, por exemplo, pode ser completamente diferente em um

pais que possui um cenario negativo.

Para a elaboracdo deste projeto, optou-se por estudantes do curso de
Administracdo dos ultimos periodos. A escolha pelo curso de Administragao
justifica-se pelo entendimento de que este representa um dos cursos com mais
alunos no Brasil. Em balango realizado pelo Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP), o curso de Administragéo
representa grande parte dos estudantes que fizeram o Exame Nacional de
Desempenho dos Estudantes (ENADE) na edi¢ao de 2018.

Diante do exposto, este estudo tem como problema de pesquisa a seguinte
questdo: Como os recursos de adaptabilidade de carreira (RAC) se
relacionam com o planejamento de carreira de jovens formandos do curso

de Administragao?

Desta forma, este trabalho possui como objetivo geral investigar como os
recursos de adaptabilidade de carreira (RAC) se relacionam com o planejamento
de carreira em jovens formandos do curso de Administracdo da Universidade

Federal do Espirito Santo.
Destacam-se, ainda, os objetivos especificos propostos:

(1) Investigar como os participantes lidam com relagdo aos desafios da inser¢cao

no mercado de trabalho;

(2) Compreender como se da o planejamento de carreira dos jovens
universitarios participantes deste projeto;

(3) Compreender como as quatro dimensdes da adaptabilidade (controle,
curiosidade, preocupacado e criatividade) sdo utilizadas no processo de

construcao de carreira.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa de natureza qualitativa, por meio de
entrevistas com onze estudantes dos ultimos periodos do curso de

Administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo.
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A coleta de dados por meio de entrevistas buscara levantar os seguintes
aspectos: perspectivas a respeito do mercado de trabalho, planejamento de
carreira e recursos de adaptabilidade de carreira. Os dados coletados seréo
analisados em grade tematica e utilizando a andlise de conteudo (BARDIN,
2006).

1.1 RELEVANCIA E JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

Mesmo com as reviravoltas no mundo do trabalho aqui evidenciadas,
organizagbes e profissionais estdo expostos a um mercado cada vez mais
competitivo que tém Ihes exigido constante adaptacao, provavelmente reflexo do
avancgo das tecnologias, da comunicacao e do processo de globalizagc&do. Dentro
dessa perspectiva, este estudo se justifica na medida em que acredita-se que a
busca por planejamento e gestdo de carreira deve fazer parte da vida desde o

inicio da vida profissional do ser humano.

Este projeto pretende contribuir com o levantamento de questdes que cercam
futuros trabalhadores ao se depararem com um mundo de trabalho que hoje
apresenta muitas incertezas, investigando suas expectativas e dificuldades da
transi¢ao da vida académica para o mundo do trabalho. Além disso, entender as
expectativas de carreira para este publico, permite atuar preventivamente para
evitar o incremento dos conflitos sociais oriundos da falacia da empregabilidade,
permitindo aos varios atores institucionais — universidades e 6rgaos planejadores
- atuar num ponto mais inicial da cadeia de ensino, onde o jovem faz sua escolha
por uma profissdao. O presente trabalho visa, entdo, contribuir para uma melhor
compreensao das perspectivas pessoais de carreiras dos referidos individuos,
bem como podera também ser fonte de reflexdo para académicos e instituicdes

académicas.

Considera-se que essa via de trabalho pode proporcionar uma consolidagcao
para a area de aconselhamento de carreira, a medida que produzira subsidios
para justificar politicas ou programas de incentivo a servigos de desenvolvimento
de carreira no ensino superior. Assim, pode-se contribuir no sentido de criar uma

cultura de valorizacédo e investimento na construcdo de carreira, processo que
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pode ser considerado mais amplo e complexo do que a propria conclusao de um

curso universitario.

A Teoria da Construgéo de Carreira (TCC) foi construida para atuar em contextos
ocidentais culturais diferentes, entretanto, observa-se a caréncia desses estudos
dentro da literatura brasileira. Entende-se que o processo de construgcéo de
carreira configura-se como o ponto central no que diz respeito ao
desenvolvimento de carreira de um individuo, e por conta disso emerge-se a

importancia desses estudos na literatura nacional.

E pertinente justificar a importancia de analisar o potencial explicativo da TCC,
ja que a mesma se caracteriza como uma teoria relativamente nova. Ademais,
dado que essa teoria vem sendo estudada a partir da abordagem quantitativa
(especialmente a questdo da adaptabilidade com a construgdo de escalas),
percebe-se a importancia de realizar estudos que empreguem a abordagem

qualitativa.

Mesmo ja tendo sido interesse de autores de diferentes campos cientificos, a
carreira € um tema que ainda apresenta grande potencial para discusséo,
principalmente no que se refere as diferentes nuances que o conceito pode
assumir nas sociedades contemporaneas. Apesar da diversidade de campos
para explorar, a maior parte dos estudos que marcam a discussao sobre o tema
nos ultimos vinte anos se volta, de um lado, para a constru¢ao de modelos que
possam explicar, em grande parte, as trajetorias profissionais (INKSON; GUNZ;
GANESH; ROPER, 2012; SULLIVAN; BARUCH, 2009) e, de outro, reforgam,
principalmente, a dicotomia entre individuo e organizagao. Diferentemente disso,
por ser um estudo que busca compreender o comportamento relacionado a
construcado de carreira de jovens, este possui como foco a interpretacdo dos

sujeitos sobre carreira.

A discussao proposta esta organizada em seis sec¢des, sendo essa primeira a
introducgao, na qual foram apresentados alguns conceitos base que contribuirao
para melhor entendimento de conceitos que serdo discutidos a seguir, o
problema de pesquisa, a justificativa e a relevancia do estudo. Em seguida, seréo
indicados os objetivos gerais e especificos deste projeto. A terceira secao
apresentara a fundamentacao tedrica do trabalho, que esta dividida em trés

capitulos: mercado de trabalho e jovens, carreira e teoria da construgado de
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carreira. A quarta segcdo, por sua vez, apresentara os procedimentos
metodoldgicos aplicados na pesquisa, identificando a abordagem da pesquisa,
o procedimento de coleta de dados, o procedimento de tratamento e analise de
dados e, por ultimo, as questdes éticas. A quinta sec¢do, apresentara os
resultados e a discussdo, que esta dividida em cinco capitulos que
correspondem aos eixos tematicos e suas respectivas categorias. Por fim, a

ultima segao apresentara as consideragdes finais deste estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MERCADO DE TRABALHO E JOVENS

O mundo do trabalho vem apresentando grandes transformagdes nos ultimos
anos. O Brasil, a titulo de exemplo, sofreu mudancgas importantes a partir do ano
de 2015, que ocasionaram implicagdes significativas no que concerne a insergao
de jovens no mercado de trabalho, em termos quantitativos e qualitativos. Na
ocasiao, segundo dados do IBGE, a taxa de desemprego saltou de 7,9% para
13,7% entre os primeiros trimestres de 2015 e 2017. Em 2019, segundo dados
também divulgados pelo IBGE no 4° trimestre daquele ano, a taxa de
desocupacao, no Brasil, foi estimada em 11,0%. A distribuicdo das pessoas
desocupadas na semana de referéncia, dos grupos de pessoas de 18 a 24
(29,9%) e de 25 a 39 (34,8%) anos de idade, continuou a apresentar patamar

superior ao estimado nos outros grupos etarios.

Em suma, o cenario do mercado de trabalho na segunda metade da ultima
década, foi afetado por uma escassez de oportunidades de trabalho e uma
realocagcao das oportunidades existentes. Tal transformagdo no mercado
configura, portanto, uma primeira motivagao para uma nova analise do panorama

dos jovens nesse ambiente (IPEA, 2020).

No entanto, no ano de 2020, o Brasil foi afetado por uma grave crise sanitaria
que impactou a estrutura social e econémica do pais: a COVID-19. A pandemia
causada pelo Sars-CoV-2, popularmente conhecida como COVID-19, provocou,
sem duvida, grandes transformagdes no mundo do trabalho. Atingiu toda a
classe trabalhadora. Observou-se a presenga do desemprego para uma grande
parcela da populagdo durante a pandemia, sobretudo naqueles segmentos
econbmicos que demandam tanto a presenca fisica do trabalhador quanto a

presenca fisica dos clientes/usuarios (BRIDI, 2020).

No segundo trimestre de 2020, periodo da pandemia do COVID-19, a taxa de
desocupacao foi a segunda maior da série, e ficou em 13,3%, com uma variagéo
de 1,1% em relagdo ao primeiro trimestre de 2020, e de 1,3% em relagdao ao

mesmo trimestre do ano anterior (IBGE, 2020). A comparagdo dos dados
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relativos as taxas de desocupacédo de 2019 e 2020 corrobora com 0 nosso

argumento, de que a deterioragado do mercado de trabalho antecede a pandemia.

A pesquisa mais recente do IBGE concluiu que o pais possui 14,8 milhdes de
desempregados, o0 que representa 14,7% da populagédo economicamente ativa.
Infelizmente, esse indice é ainda maior entre os jovens: Na faixa etaria de 18 a

24 anos, o desemprego afeta 31% da populagéo.

Huckfeldt (2018) indica um aumento no nivel de exigéncia dos empresarios para
contratagdes em periodos de crise como outro fator relevante para a maior
sensibilidade da taxa de desemprego entre os jovens. Essa maior exigéncia,
sobretudo quando aplicada a dimensao de experiéncia, tende a reduzir muito as
contratagdes de jovens em periodos de crise, contribuindo para uma maior
duracao do desemprego dos jovens, a qual, por sua vez, impulsiona as taxas de

desemprego dos jovens nessas ocasides.

Com um mercado gradativamente exigente, um diploma de curso superior n&o
representa mais uma garantia de trabalho. Atualmente, algumas areas nao
apresentam muitas perspectivas profissionais e por esse motivo, muitos recém-
formados acabam por trabalhar numa area bastante diferente da sua formacgao.
Na busca incessante por um posto de trabalho, h4, inclusive, pessoas que
buscam uma atividade laboral que exija menor qualificagcdo do que possuem
(VERIGUINE; KRAWULSKI; D’AVILA; SOARES, 2010). Para Sarriera, Camara
e Berlim (2000), essas dificuldades encontradas na busca pelo primeiro

emprego, convertem o sonho de futuro desses jovens em pesadelo.

O desemprego no pais deixa uma heranga amarga para os jovens brasileiros.
Estes terdo pela frente uma grande barreira para a entrada no mercado de
trabalho. O desafio do primeiro emprego se soma ao da crise econbémica,
principalmente nos dias atuais, onde o mundo vivencia uma das mais graves
crises de saude da histéria humana com implicacdes sociais e econdmicas de
propor¢des ainda ndo completamente mensuradas. Os impactos da COVID-19
afetardo diretamente a economia do pais, deixando os jovens ainda mais
vulneraveis ao processo de inser¢cdo no mercado de trabalho. A pandemia vem
deflagrando uma crise mundial que deve reverberar pelos proximos anos
(MATTEI E HEINEN, 2020).
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2.1.1 Os jovens e a inser¢cao no mercado de trabalho

A insercdo dos jovens no mundo do trabalho configura-se como um grande
desafio por se tratar de um publico que enfrenta grandes dificuldades de insergéo
no mercado de trabalho e tende a encontrar ocupagdes mais precarias, situacao
agravada, em muitos paises, pela baixa escolaridade e pela fragilidade da
formagao educacional de grande parte da populagdo. Como consequéncia, € um
publico mais propenso a situagao de desemprego, sendo objeto de politicas
especificas em muitos paises. Em face dessa situacao, a politica de emprego
para 0s jovens assume grande importancia, pois além de democratizar as
chances de ascensao social e reduzir as desigualdades, trabalha com um publico
que sera, por muitas décadas, parte da forga de trabalho do pais, impactando o
potencial produtivo e competitivo (GUIMARAES; ALMEIDA, 2013).

Todos os anos, milhares de jovens que ingressam em seus respectivos cursos
superiores ja possuem em mente o que pretendem fazer, enquanto outros,
mesmo apos anos de estudo e conhecimento na graduagdo, ndo conseguem
lidar com o leque de opg¢des que o mercado de trabalho pode oferecer. Embora
exista uma certa expectativa e um certo otimismo quanto ao futuro profissional
ao final da graduacdo, a falta de conhecimentos sobre os desafios nas
especificidades das areas de atuagao parece ser uma situagao bastante comum
(PERRONE; VICKERS, 2003). Em virtude disso, esses jovens acabam
colocando em risco as suas perspectivas de carreira e consequentemente, seus

futuros profissionais.

De acordo com Gazo-Figuera (1996), a resolugao de momentos-chave, que se
constituem em subprocessos de transigdo ocorridos nos diferentes ambitos da
vida do jovem (na universidade, no trabalho, na familia e na comunidade),
determina o processo total de transicédo e conduz o jovem a uma diversidade de
trajetorias até a fase adulta. A autora enfatiza que a transicao pode processar-
se antes da graduagao, no caso de o universitario (estudante-trabalhador ou
trabalhador-estudante) manter um contato formalizado com o mercado de
trabalho, mas o alargamento do periodo escolar no contexto universitario
prolonga os processos de inser¢gao social plena, fazendo com que o jovem

permaneca em seu lugar de origem e seja financeiramente dependente, na
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maioria das vezes, nos primeiros anos de transicdo ao mercado de trabalho,

para, posteriormente, alcancar a independéncia total da familia.

No contexto brasileiro, a insergdo do jovem no mercado de trabalho tem recebido
apoio de iniciativas organizadas em forma de programas?, de projetos e de
politicas publicas especificas, embora ainda nao se constituam como um
conjunto sinérgico de acéo (DE CARVALHO, 2004). Apesar disso, muitas vezes,
faltam informacdes aos jovens e a quem lida com eles para melhor enfrentar os
desafios e/ou amenizar o impacto das dificuldades na transi¢cao universidade-
mercado de trabalho (ARAUJO; SARRIERA, 2004; SCHIESSL; SARRIERA,
2004).

Dentro de uma perspectiva psicossocial, Gazo-Figuera (1996) aponta a
necessidade de um modelo explicativo do processo de insergdao do jovem
universitario no mercado de trabalho que articule tanto variaveis contextuais —
macroecondémicas (bindbmio oferta quantitativa e qualitativa e demanda do
mercado de trabalho) e microecondmicas (a titulagéo, a qualidade da instituicao
formadora, a dindmica particular dos mercados de trabalho, etc.) — quanto
pessoais (género, classe social, procedéncia geografica, rendimento académico,
formagcdo complementar, imagem do papel profissional, construgdo da
identidade ocupacional, significado subjetivo atribuido ao trabalho e exploragao
de uma carreira profissional) e que considere o graduado sujeito ativo de sua

propria insergao.

Conforme exposto na introducdo deste trabalho, Melo e Borges (2007)
constataram, em uma pesquisa sobre a transicdo da universidade para o
mercado de trabalho, que entre os jovens entrevistados, 35,7% avaliaram que o
mercado de trabalho se encontra mais exigente quanto a questdo da
qualificagdo, como também diminui e extingue empregos. Nessa mesma
pesquisa, os jovens ainda perceberam, mais frequentemente, as categorias
individuais (falta de experiéncia, falta de qualificagédo, falta de recursos para
qualificagao, etc) como dificuldades para conseguir emprego, dando maior
énfase a responsabilidade do individuo para a inser¢gao no mercado de trabalho

3 O programa de aprendizagem é uma iniciativa do Governo Federal através da lei 1097/2000, que dispde
sobre implantagao de jovens no mercado de trabalho formal.
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do que propriamente ao contexto econdmico, politico e social do pais. Ou seja,
se 0s jovens aprendessem a planejar suas carreiras antecipando-se as
tendéncias do mercado de trabalho, provavelmente, reduziriam as suas
vivéncias de angustias e incertezas e se tornariam mais proativos, buscando ter
uma visdo de oportunidades ligadas ao trabalho e ndo necessariamente ao

emprego, 0 que os tornaria mais empreendedores em seus projetos de carreira.

Apesar de ser um momento importante na vida de muitos jovens adultos, o
periodo de transicdo entre a universidade e o mercado de trabalho n&o tem
recebido muita atencdo dos pesquisadores. Existem, entretanto, algumas
pesquisas que avaliaram aspectos ligados a experiéncia universitaria e a
transicdo do mercado de trabalho de estudantes egressos de cursos superiores.
Por exemplo, entre os egressos da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS), no triénio 1976/78, (UFRGS, 1985) 20,3% dos entrevistados
responderam que escolheriam uma outra profissdo se tivessem oportunidade.
As justificativas apresentadas com mais frequéncia foram “busca por satisfagéo
pessoal”’ (42%), seguida de “maior maturidade” (24,8%) e “melhor remuneragao”
(23,7%). Estes estudos revelam que mesmo algum tempo depois do ingresso no
mercado de trabalho, uma parcela substancial de formados ainda encontrava
dificuldades de adaptacao profissional, o que pode ter sido resultado de um
planejamento inadequado da carreira que nao os conduziu aos objetivos

almejados, produzindo a insatisfacao (TEIXEIRA, 2002).

Estudos apontam que a satisfagdo pessoal pode estar diretamente ligada a
insercdo do jovem no mercado de trabalho. Em uma pesquisa, Bardagi,
Lassance e Paradiso (2003) investigaram os niveis de satisfagdo com a escolha
profissional e as avaliagdes relativas ao mercado de trabalho. Como resultado,
relataram que a percepcao de identificagcdo pessoal com o curso foi descrita
como a principal fonte de satisfagéo; além disso, os alunos satisfeitos tendiam a
apresentar uma avaliagcdo mais otimista das possibilidades do mercado de
trabalho.

A insercdo em atividades académicas, como programas de extensdo ou
workshops, costuma ser associada a maior identidade profissional percebida.
Bardagi e colaboradores (2003) observaram que os alunos que tinham pelo

menos uma atividade no curso eram mais satisfeitos do que aqueles que nao
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possuiam atividades. Brooks, Cornelius, Greenfield e Joseph (1995) descrevem
a importancia da atividade de estagio como exercicio do papel profissional e
fortalecimento da relagdo com a carreira, além de facilitar o estabelecimento de

metas profissionais realistas.

Em um estudo que avaliou as expectativas de estudantes formandos sobre a
saida da universidade, Teixeira e Gomes (2004) identificaram que a percepgéo
de mercado desfavoravel esta associada a um menor grau de decisao de carreira
e a percepcao de mercado favoravel a um maior otimismo quanto a insergao e
obtencdo de resultados. Estes dados ressaltam a importancia de um
planejamento curricular e de uma politica de investimento na formagado dos
alunos, no sentido de proporcionar aos mesmos, 0 mais cedo possivel, um
contato com a realidade profissional (BARDAGI et al., 2006). Portanto, cabe as
universidades assumir o papel de capacitadores e preparadores dos jovens para

a inser¢ao no mundo laboral.

A transicido universidade-mercado de trabalho pode ser um processo um tanto
quanto dificil. De acordo com a perspectiva social cognitiva de carreira, o jovem
tera de se deparar com barreiras que dificultardo o progresso de suas carreiras
(SWANSON; WOITKE, 1997). Tais autores consideram que as barreiras ndo séo
impenetraveis e que podem ser superadas, mas estarao condicionadas ao grau
de dificuldade percebido pelo individuo e as caracteristicas deste. Dessa forma,
propde-se que o processo de percepgao de barreiras envolve um momento inicial
de expectativa de resultado, em que ha um confronto com uma condicéo exterior
ou com uma condicdo percebida em si mesmo que possa atrapalhar o
desenvolvimento da carreira (SWANSON; DANIELS; TOKAR; WOITKE, 1996).

A dicotomia interno/externo, mais frequente utilizada na maioria dos estudos com
o construto, tem uma das primeiras referéncias em Crites (1969, p. 109), quando
propds que o ajustamento da carreira € um processo em que um trabalhador
motivado encontra uma condicdo ameagadora, seja uma frustracdo externa ou
um conflito interno, que exige respostas adaptativas. Manuele-Adkins (1992, p.
320) se refere a barreiras internas e externas, considerando as primeiras como
obstaculos internos ao individuo que o impedem de atingir facilmente objetivos
da carreira especificos e as segundas como falta de oportunidades. Ainda nesta

linha, Holland, Daiger e Power (1980, p. 1) definem barreiras como "a percepg¢ao
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de obstaculos externos a um objetivo profissional escolhido", enquanto McAuliffe
(1992, p. 25), referindo-se apenas a barreiras internas, caracteriza-as como
"atitudes acerca do proprio e do mundo que impedem o individuo de fazer e
implementar planos da carreira" (p. 25). Por sua vez, London (1998, p. 7) define
as barreiras como "um acontecimento com forte potencial para afetar

adversamente o nosso sentido de progresséo e satisfagdo na carreira.

Assim como estudos a respeito da inser¢ado de jovens no mercado de trabalho
tém sido objeto de crescente interesse por parte dos pesquisadores, o conceito
de carreira também vem sendo constantemente explorado. Com o passar do
tempo, o conceito vem sofrendo alteragdes em sua estrutura e forma, geradas a
partir de mudancas sociais, econdmicas e culturais, como serao apresentadas a

sequir.

2.2 CARREIRA

A nocao de carreira é recente, tendo surgido no século XIX. A palavra origina-se
do termo via carraria ou estrada para carros, simbolizando um caminho que o
individuo percorre durante a vida profissional (CHANLAT, 1995). Para o autor,
carreira significa “um oficio, uma profissdo que apresenta etapas, uma
progressao” (CHANLAT, 1995, p.69). Um conceito que surge com a sociedade
industrial capitalista e suas grandes organizagdes. Nessa visdo, a carreira
representa uma trajetoria linear e ascendente, em que o sucesso é atrelado ao
desenvolvimento do individuo dentro de uma organizacéo. O autor ainda ressalta
que antes do surgimento da sociedade industrial, cada individuo dedicava-se as
fungcdes permitidas pela sua origem social. A monarquia nao permitia
reconhecimento e mobilidade social, pois havia uma prioridade em preservar as

estruturas aristocraticas, ficando sem sentido falar sobre carreira.

No entanto, a sociedade industrial capitalista liberal esta fundada sob as ideias
de igualdade, liberdade, éxito individual e progresso econdmico e social. Por
consequéncia, os modelos de sucesso passam a ser variados e nao
necessariamente dependem da passagem de uma condig&o social a outra. Isto

leva, segundo Chanlat (1995), ao nascimento do sentido moderno de carreira.
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O estudo das carreiras contempla uma analise abrangente, pois recebe
contribuigdes da Sociologia, Psicologia e Administracdo, que abordam o tema
com enfoques que contemplam organizagbes e individuos (BENDASSOLLI,
2009). Schein (1984) demonstra a existéncia de duas perspectivas de carreiras,
sendo uma externa e outra interna. A carreira externa refere-se a forma com uma
sociedade determina os requisitos para uma ocupacéo e o prestigio que atribui
a esta, ao passo que, a carreira interna refere-se a forma como o trabalhador
planeja e avalia seu progresso profissional, bem como a importancia que atribui
a sua carreira (SCHEIN, 1984).

A medida em que as sociedades evoluem, o contexto das carreiras para
individuos e organizagbes também adquire novas formas, estruturas e
configuracdes, gerados a partir de processos sociais, econdmicos e culturais
(CHANLAT, 1995; SCHEIN, 1984). De acordo com Chanlat (1995), pode-se
observar a existéncia de dois modelos de carreira: tradicional e moderno, o
primeiro é caracterizado por um homem pertencente aos grupos socialmente
dominantes, demonstrando nivel adequado de estabilidade e de progressao
vertical linear. J& o segundo modelo de carreira surge em decorréncia de
mudancgas sociais, tais como a feminizagao do mercado de trabalho, a elevagao
dos graus de instrugdo, a cosmopolizagado do tecido social, a afirmag¢ao dos
direitos dos individuos, a globalizagdo da economia e a flexibilizagao do trabalho,
entre outros (Chanlat, 1995, p. 72). Assim, nessa abordagem nao importa o sexo

ou a origem social do individuo, pois todos podem fazer carreira.

No conceito tradicional de carreira, as expectativas das pessoas consistiam em
trabalhar para a mesma organizagdo e o sucesso era atrelado a ascensao de
cargos dentro da hierarquia organizacional (DUTRA, 1992; ARTHUR, 1994;
BARUCH, 2004; COELHO, 2006). Tal modelo tradicional de carreira, gerida por
uma organizagao, com progressdao em linha reta e ascendente, requeria uma
gestao cuja base apoiava-se sobre uma estrutura econdmica capaz de gerar as
condi¢des para que as organizagdes mantivessem a estabilidade dos empregos
(BALASSIANO, et al., 2003).

Embora existam diferentes denominagdes para o novo tipo de carreira que
emerge no mercado, parece haver um consenso sobre a sua configuragédo e

caracteristicas. Baruch (2004), por exemplo, destaca a transformacdo das
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“carreiras lineares”, estaticas e rigidas em “carreiras multidirecionais”. Hall
(1976) denomina a nova carreira de “proteana”. Malvezzi (2000), por sua vez,
vem denominar a carreira atual como “carreira sem fronteiras” — numa referéncia
ao termo proposto por Arthur e Rousseau (1996) — boundarylees career —

chamando os individuos nessa situagcao de “agentes econdmico-reflexivos”.

Hall (1976) foi o primeiro a identificar um tipo emergente de carreira
autodirecionada, que vinha se contrapor a tradicional carreira corporativa,
primordialmente dirigida pela organizagdo. Esse tipo emergente de carreira foi
denominado de proteana e tem como sua principal caracteristica ser
administrada pelo proprio individuo, o que implica em uma liberdade ou
autonomia quanto as suas escolhas diante das influéncias externas sobre a

gestao da carreira.

Arthur e Rousseau (1994, 1996), definem carreira sem fronteiras — boundarylees
career — como uma sequéncia de oportunidades de trabalho que vao além das
fronteiras de um unico emprego. A carreira sem fronteiras tem sido proposta
como modelo para a relagdo das pessoas com a organizagao no contexto atual
de grande competitividade e, consequente, necessidade de agilidade e
flexibilidade. Esse conceito de carreira demonstra nao possuir um padrao unico
de atuagéao que as identifica, ja que podem ser apresentadas de diversas formas,

a partir das mais diferentes trajetorias e escolhas profissionais.

Baruch (2004, 2006), mais recentemente, denominou o modelo moderno de
carreira de carreira multidirecional. O individuo ao direcionar sua propria carreira,
pode escolher a partir de toda uma gama de cenarios disponiveis criando um
novo caminho onde e quando sentir que € certo, contrariando uma trajetéria
linear. O individuo pode, entéo, selecionar qualquer direcao que deseja segquir,
a partir da qual ele possa alcancar o desenvolvimento pessoal e, definindo o seu

proprio critério de sucesso.

Se no sistema da carreira tradicional as pressdes exercidas sobre as pessoas
adivinham da busca do sucesso por meio do progresso nos niveis hierarquicos
das organizacdes, nas novas configuracoes as pressdes provém da incerteza e
da autonomia que o individuo conquista ao assumir a propria gestao de sua
carreira, o que, nem sempre, esta preparado para fazer (FONTENELLE, 2005;
BENDASSOLLI, 2009; EVANS, 1996; KILIMNIK et al., 2004). Dessa forma é
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necessario que as discussdes sobre carreiras contemplem além da otica das
organizacgdes e individuos, também uma analise social mais ampla, de modo
que, o entendimento acerca do tema n&o se torne tendencioso: descrente das

novas configuragées ou tampouco nao as questione.

Torna-se necessario analisar as carreiras envolvendo a sociedade e
reconhecendo seu papel na promocgdo de condigdes sociais e econdmicas,
identificando as organiza¢gées como influenciadoras das carreiras pelo impacto
que suas estratégias e estruturas causam nas escolhas individuais e
contemplando ainda os individuos como protagonistas de suas carreiras,
capazes de planejar e articular suas escolhas em meio a pressdes e ansiedades
que tal autonomia abarca (CHANLAT, 1995).

Considera-se, entdo, fundamental que os jovens detenham um papel ativo e
interveniente, sendo a adaptacédo aos diversos contextos de trabalho uma das
competéncias essenciais para o sucesso profissional (SAVICKAS, 1999). Neste
ambito, a Universidade deve assumir cada vez mais um papel fundamental no
apoio a insergao profissional dos seus diplomados, possibilitando aos alunos
varias oportunidades de aproximagao ao mundo profissional, ainda no decorrer
dos diferentes ciclos de formacédo (PALMA, 2013). Estas aproximagdes podem
ser realizadas através de estagios, parcerias com o0 meio empresarial,
workshops, ou aconselhamento de carreira, nas suas diferentes modalidades. O
envolvimento neste tipo de atividades é particularmente importante quando se
sabe que, hoje em dia, a carreira profissional € pontuada por inumeras
descontinuidades, as quais obrigam o individuo a fazer escolhas e a reposicionar
frequentemente a sua relagdo com o mundo laboral (CAMPOS; COIMBRA,
1991).

Ao estudar carreira, considerando as transformacgdes sociais ocorridas, autores
como Arthur (1994), Hall e Moss (1998) e Baruch (2004), observam que as
carreiras tém assumido novas configuragdes para responder a anseios das
pessoas e das organizagdes, que tentam obter as maiores vantagens das novas
perspectivas de trabalho. Diante disso, emergem-se estudos e teorias que
analisam competéncias, comportamentos e exigéncia de adaptag¢des constantes

ao mundo do trabalho, como a Teoria de Construcdo de Carreira. Para melhor
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entendimento, sera apresentada no préximo tépico a Teoria de Construgéo de

Carreira.

2.3 TEORIA DA CONSTRUGAO DE CARREIRA

Conforme abordado no topico anterior, foi possivel entender que com as
mudancas no mundo do trabalho os modelos tedricos relacionados ao modelo
tradicional ndo sdo capazes de explicar adequadamente as carreiras atuais.
Nesse sentido, Savickas (2005; 2013) propés a Teoria de Constru¢do da Carreira
(TCC), cuja principal proposta € considerar a carreira ndo mais como uma
sequéncia dos diferentes empregos ao longo da vida ou promogdes em um
mesmo emprego, mas sim, como um processo construtivo, pessoal e social, por
meio dos significados atribuidos as escolhas profissionais realizadas. Ou seja, a
carreira passa a ser compreendida como uma construgdo subjetiva, formada
pelas significacbes de memoérias passadas, experiéncias atuais e aspiragdes e
expectativas futuras relacionadas ao trabalho, emergindo, portanto, de um

processo ativo.

A TCC surge como uma proposta de explicacao e interpretacdo dos processos
interpessoais, através dos quais os individuos constroem a si mesmos,
conferindo diregdo ao seu comportamento vocacional e dando significado as
suas carreiras (SAVICKAS, 2013). Com o objetivo de poder ser entendida numa
economia global, dentro de uma sociedade multicultural, a teoria fornece uma
explicagdo contemporanea das carreiras e indica um modelo para o
aconselhamento de carreira. Nela se abordam as formas como os individuos

constroem as suas carreiras.

Savickas (2002, 2005) elaborou a TCC a partir da atualizacéo e enriquecimento
da Teoria do Desenvolvimento Vocacional de Super (1996), adaptando-a aos
fendbmenos da globalizagao, instabilidade e multiculturalidade. Integra também
os contributos das perspectivas contextualistas, uma vez que procura explicar o
desenvolvimento vocacional na interagdo que ocorre entre as caracteristicas
individuais e as diferentes tarefas vocacionais (normativas ou nao) que os

individuos terao de resolver ao longo da vida (SAVICKAS, 2005). Para o autor,
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esta teoria considera ainda o individuo como um agente do seu desenvolvimento
de carreira, sendo por essa razao autor das suas escolhas e decisdes, que

expressa no autoconceito vocacional* (SUPER, 1963).

A TCC apresenta trés dimensbes: diferencial, desenvolvimentista e
psicodinamica. A perspectiva diferencial foca em o que, mais precisamente no
conteudo dos tipos de personalidade vocacional e nas suas preferéncias. A
perspectiva desenvolvimentista incide no como, especialmente no modo como
os individuos lidam com as tarefas de desenvolvimento vocacional, no ambito do
processo de adaptacéo psicossocial. Por ultimo, a componente psicodinamica,
0 porqué, centra-se nos temas de vida e nas motivagdes que estao subjacentes
a adaptacgao do sujeito ao trabalho. Estes trés segmentos organizam-se sob trés
componentes-chave: a personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e
os temas de vida (SAVICKAS, 2001, 2005).

A proposta de Savickas (2013) teve como avangos principais o aprofundamento
de duas ideias importantes para a avaliagao e intervencgao. A primeira concepg¢ao
diz respeito as competéncias comportamentais necessarias para o processo de
adaptacao, que sao compostas por quatro dimensodes, a saber, preocupacao
(concern), controle (control), curiosidade (curiosity) e confianga (confidence),
sendo referidos na literatura internacional como “os quatro Cs” da adaptabilidade
de carreira, com base nas iniciais em inglés. Essas quatro dimensdes
representam recursos e estratégias adaptativas que as pessoas utilizam para
gerenciar tarefas criticas e transi¢cdes ao longo do processo de construgédo de

suas carreiras e serao melhor detalhadas posteriormente neste trabalho.

O outro conceito aprofundado por Savickas (2013), foi o de reciclagem (recycling
— Super, 1980), consolidado sob a denominagao de miniciclos. Para o autor, os
miniciclos s&o transversais, compreendidos com as mesmas nomenclaturas dos
estagios (crescimento, exploragdo, estabilizacdo, gerenciamento e
desengajamento) e basicamente as mesmas tarefas. Uma informacgéo
importante € que nao foram encontradas definigbes claras dos miniciclos de
adaptacao, apenas informacdes diluidas em estudos variados. Dessa forma, os

4 O autoconceito vocacional significa a avaliagdo pessoal que o individuo faz de suas aptiddes, interesses,
valores e escolhas de carreira, bem como a forma com que estes aspectos organizam-se em seus temas
de vida.
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conceitos propostos a seguir foram compostos com base em Super (1980),
Smart e Perterson (1997), Allison e Cossette (2001), Savickas (2013), Glavin e
Rehfuss (2005) e Savickas e Porfeli (2012).

A primeira etapa, denominada orientagao, consiste em atividades exploratorias
que buscam favorecer o desenvolvimento da personalidade vocacional do
individuo, ou seja, momento inicial do processo, que possibilita que o sujeito
explore informagdes sobre si mesmo e sobre o mundo do trabalho buscando um
ajuste entre as duas partes. A segunda etapa, designada como exploragao,
envolve o ajuste dos interesses, valores e crengas do individuo com as
demandas do mundo do trabalho por meio de busca de informagdes de
diferentes meios. Estabelecimento é compreendida como a terceira etapa,
consistindo numa fase na qual a pessoa tem o objetivo de se tornar estavel em
um dado trabalho ou ocupacéo especifica, podendo envolver processos de
estabilizacdo, consolidacdo e avango. Na quarta etapa, denominada
gerenciamento, o individuo gerencia a situagao para continuar na posi¢ao que
ocupa, mantendo-se atualizado com novos desenvolvimentos e rotinas de
trabalho inovadoras, visando sua preservagao na empresa ou fungao, com foco
na maneira com que o individuo procura manter sua posi¢gdo. Por fim, o
desengajamento, quinta e ultima etapa do conceito acontece quando o
individuo inicia o processo de saida de um emprego visando a transicdo para
outro ou para uma situacao de carreira diferente da atual. Durante o periodo de
desengajamento, a pessoa pode explorar novos interesses e oportunidades em

outras posicdes e ocupagdes, com um carater transicional.

Os miniciclos permitem o processo de adaptacao do individuo no contexto de
carreira. Os estudos que discutem a relevancia das atividades extraclasses
(principalmente o estagio) — aspecto ja discutido anteriormente — demonstram

em parte o processo dos miniciclos e o impacto no autoconceito vocacional.

Nesse sentido, os estagios possibilitam um refinamento do autoconceito
vocacional, pois ajudam o individuo a reconhecer melhor seus interesses e
habilidades, colocando a prova esta imagem de si traduzida na ocupacéo, seja
no sentido de reforga-la ou de questiona-la (ANGOT et al., 2008; BROOKS et al.,
1995; CAIRES; ALMEIDA, 2001; MIHAIL, 2006). Em grande parte, os estagios
sdo ainda espacos privilegiados para o comportamento exploratério vocacional,
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no qual o estudante pode se experimentar tanto com o intuito de conhecer mais
sobre a profissdo quanto sobre si mesmo (SUPER et al., 1996; TAVEIRA, 2000).
Essa disposigao para ser curioso e experimentar oportuniza a descoberta de
novas possibilidades e o desenvolvimento de novas competéncias, sendo um

importante recurso no processo de construgao da carreira (SAVICKAS, 2005).

A TCC tem sido posta em pratica a partir do modelo de aconselhamento de
carreira (SAVICKAS, 1989), mas também com modelo explicativo da construgéo
de carreira das pessoas em um contexto. Embora o enfoque da TCC se centre
no individuo enquanto autor, estado incluidos tanto os elementos que direcionam
o individuo enquanto ator na escolha de papeis de trabalho, como os elementos
que direcionam o individuo enquanto agente na sua preparagdo para a
adaptacao as transicbes. Como coloca Bernardo (2013), a intervencao de
carreira no século XX| assume assim, um papel crucial na preparagao do
individuo para a forma da construgédo da sua vida de trabalho, n&o se limitando

a orienta-lo na busca da vida de trabalho que melhor se Ihe ajustaria.

2.3.1 Planejamento de carreira e jovens

Conforme abordado anteriormente, entendemos que a TCC fornece uma
explicacdo contemporanea de carreira e explica os processos interpretativos e
interpessoais através dos quais as pessoas se constroem, impondo dire¢gdo ao
seu comportamento vocacional e dando sentido as suas carreiras. Esta teoria
concebe a carreira a partir de uma perspectiva contextualista, na qual
conceitualiza o desenvolvimento como impulsionado pela adaptacdo a um
ambiente, em vez de uma sequéncia de papeis e tarefas que cada pessoa vai
assumindo ao longo do seu ciclo de vida, em funcao do grau de maturacao das
suas estruturas internas (SAVICKAS, 2005).

Assim sendo, para Savickas (2005), as carreiras sao construidas a medida em
que as pessoas fazem as suas escolhas, e nelas expressam os seus
autoconceitos e objetivos pessoais. Isto €, as pessoas constroem a sua carreira
impondo significados ao seu comportamento vocacional e as suas experiéncias

ocupacionais.
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Neste sentido, um dos aspectos que € considerado fundamental aprofundar
nesse projeto, € o da execugdo ou implementacdo de objetivos e planos
vocacionais nos processos de tomada de decisdo vocacional. Esta fase
pressupde um conjunto de aspetos cognitivos, emocionais e sociais que se
prendem com o0 compromisso e a implicagao do interessado na resolugéo de um
problema vocacional (CARVALHO; TAVEIRA, 2012). A execugdao ou
implementagdo dos planos vocacionais constitui um momento critico do ato
decisério (GONZALEZ; MORENO, 2006) com implicacdes significativas no
ajustamento, satisfacdo e adaptabilidade dos individuos (GERMEIJS;
VERSCHUEREN, 2007).

Neste ambito atual de transformagdes sociais, compreender a dindmica que
envolve a escolha, o planejamento e o comprometimento com a profissao tanto
do ponto de vista individual (0 comprometimento com uma profissao ou carreira)
quanto do ponto de vista coletivo (analise da profissdo ou da categoria
ocupacional) é expressivo, visto que uma profissdo alcangara seus objetivos e
sua afirmacao social se os membros que a formam demonstrarem dedicacao,
estabelecimento de vinculos, caminhos e objetivos, bem como se empenharem
no crescimento profissional (DE CARVALHO, 2007). Para Magalhdes e
Bendassoli (2013), os profissionais tém responsabilidade fundamental no
desenvolvimento de suas carreiras, mesmo que este ainda esteja longe de ser
um habito da nossa cultura. Os autores colocam que os individuos ainda estao
frequentemente presos a uma mentalidade de dependéncia das decisdes de
escaldes superiores, como nos tempos passados. Os profissionais devem,

entdo, reconhecer a necessidade de gerenciar a propria carreira.

Para Soares (2000), o planejamento de carreira se constitui num processo no
qual o individuo determina suas habilidades, interesses e valores. Ele possibilita
a elaboragcédo de objetivos profissionais e o estabelecimento de planos para
alcanga-los, planificando a diregdo que se deseja ter no desenvolvimento da
carreira em fungao das caracteristicas pessoais e das condigdes da realidade do

mundo do trabalho.

Ainda para Soares (2000), o planejamento de carreira visa possibilitar um bom
desenvolvimento da pessoa em sua profissdo e esta intimamente ligado ao

sucesso e a realizagao pessoal que o individuo almeja alcangar no desempenho
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de sua atividade profissional. Além disso, visa levar as pessoas a: desenvolver
senso critico com relagdo a seu comportamento; estimular e dar suporte ao
processo de auto-avaliagao; oferecer estrutura para reflexao sobre a realidade
profissional e pessoal; disponibilizar ferramentas ndao s6é para desenvolver
objetivos de carreira e planos de agdo, como também para monitorar a carreira
ao longo do tempo (DUTRA, 1996).

Corroborando com o assunto, Bridges (1998, p. 168) enfatiza a fungdo do

planejamento de carreira:

ele lhe diz aonde vocé vai e como chegar 13; [...] Ele visa Ihe oferecer
0s recursos de que vocé necessita € 0 caminho que vocé pretende
seguir. E, pelo fato de a mudanca estar conduzindo tudo neste mundo
onde as estruturas de cargos estdo desaparecendo, ele Ihe oferece um
plano B, caso as circunstancias mandarem o plano A para o espago.

Faria (2009) afirma que o caminho para o crescimento na vida profissional ndo
€ apenas o resultado do conhecimento na vida pessoal e profissional, mas sim
a somatodria de conhecimentos, experiéncias, reflexdes e autoconhecimento. No
entanto, uma carreira de sucesso comeca pela clareza do que o profissional quer
ou gosta de fazer, sendo necessario tragar um caminho coerente, em que sejam

tracadas metas objetivas e claras, com foco e prazos (REIS; DIEHL, 2017).

O planejamento de carreira individual, segundo Martins (2001), compde-se de
trés momentos. Do primeiro momento faz parte a auto-avaliagcido que consiste
em apreciar as qualidades, os interesses e o0s potenciais, situando-os nos
diversos espacgos organizacionais. O estabelecimento de objetivos de carreira,
fundamentado na auto-avaliacdo e na avaliagdo das oportunidades oferecida
pelo mercado de trabalho, refere-se ao segundo momento. Por fim, a
implementagdo do plano de carreira possibilita vivenciar experiéncias
profissionais indispensaveis para disputar oportunidades e atingir metas de

carreira.

Em um estudo que teve como objetivo analisar como os estudantes de ensino
superior e recém-formados planejam as suas carreiras profissionais, Reis e Diehl
(2017) analisaram os dados por meio da analise de conteudo que abordou quatro
categorias: formagdo académica e insercdo no mercado de trabalho;
planejamento de carreira; responsabilidade pela carreira e percepgdes do atual

mercado de trabalho. Os resultados mostraram que o mercado de trabalho exige



45

qualificagdo e competéncias, o que coloca o planejamento de carreira como um
recurso fundamental para que os jovens enfrentem um contexto de extrema

competitividade.

O planejamento de carreira é reflexo das decisbes de carreira e consiste, em
linhas gerais, no desenho que se elabora acerca do futuro profissional, o qual
envolve tragar objetivos e um plano de como atingi-los (GREENHAUS;
CALLANAN; KAPLAN, 1995; ZIKIC; KLEHE, 2006). Ele ndo €, contudo, um
comportamento pontual que ocorre em momentos isolados da vida de uma
pessoa, ainda que seja mais saliente durante as etapas de transi¢ao profissional
(ZIKIC & KLEHE, 2006). De fato, a atividade de planejar a carreira € um processo
que se da continuamente ao longo da vida e, assim, estad estreitamente
relacionada com a propria nogao de desenvolvimento de carreira (MCILVEEN,
2009).

Duarte e Silva (2015) sugerem uma constante reavaliagdo das competéncias se
as carreiras sao instaveis e evoluem em curtos ciclos, para adequar-se as novas
exigéncias, cenarios, comportamentos, tecnologias e ao que mais possa
interferir na vida pessoal e profissional. Os autores recomendam algumas
reflexdes: devo cursar mais faculdade? Invisto no aperfeicoamento do meu
inglés? Pretendo trabalhar sempre para uma organizagdo ou é melhor ser
empreendedor? Determinado emprego me fara ter mais ascensao na carreira?
Com base nesses questionamentos, € possivel decidir para onde o individuo
deve direcionar o planejamento e investimento de suas competéncias, para obter

melhores oportunidades de crescimento e inserg¢ao profissional.

O planejamento envolve a projecao de futuro, o estabelecimento de metas, as
estratégias para atingi-los, assim como a prontiddo para realiza-las. Dessa
maneira, € compreensivel que o planejamento esteja integrado com a
adaptabilidade de carreira, um construto necessario para que um individuo
possa lidar com a insergdo no mercado de trabalho. A seguir, para melhor
entendimento deste projeto, sera apresentado o conceito da Adaptabilidade de

Carreira.

2.3.2 Adaptabilidade de carreira
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Embora a adaptabilidade de carreira ja houvesse sido sugerida e aplicada por
Super e Knasel (1981) e Super et al., (1988), foi com Savickas que se observou
0 avango conceitual mais importante, no sentido de sua compreensao e
delimitacdo tedrica. Em alternativa ao conceito de maturidade vocacional,
Savickas (1997) propde o construto adaptabilidade de carreira, o qual pode ser
concebido recorrendo a algumas das dimensbes de desenvolvimento ja
presentes na maturidade de carreira, nomeadamente nas facetas do
planejamento, exploracdo e tomada de decisdo (SAVICKAS, 1997). Apods
algumas definicdes acerca do construto, o autor definiu a adaptabilidade como
um construto psicossocial que denota a prontidao e os recursos de um individuo
para lidar com tarefas atuais e iminentes de desenvolvimento de carreira,

transicdes ocupacionais e traumas pessoais (SAVICKAS, 2013).

De acordo com Savickas (1997), o conceito de adaptabilidade de carreira pode
ser aplicavel a qualquer fase do desenvolvimento, desde criangas, iniciando a
exploracdo das atividades e formacado de seus interesses, até o idoso,
preparando-se para a aposentadoria e suas repercussdes psicossociais.
Independentemente da faixa etaria, a adaptabilidade envolve, necessariamente,
atitudes de planejamento, exploragao de si e do ambiente e tomada de deciséo
a partir de informacdes obtidas (AMBIEL, 2014).

A adaptabilidade diz, assim, respeito a qualidade de ser capaz de mudar, sem
grande dificuldade, para adaptar-se a circunstancias novas ou a mudangas,
normativas ou ndo, que ocorrem ao longo da carreira (SAVICKAS, 1997), sendo
que este construto envolve as atitudes, competéncias e comportamentos
vocacionais. O autor ainda sugere que a adaptabilidade recorre a implementacao
de uma estratégia de autorregulagéo perante as alteragées que surgem no meio
social, visto que € o caminho para que os individuos concretizem os seus
autoconceitos nos papeis profissionais e produzam as suas carreiras. Desta
forma, a adaptabilidade constitui na competéncia que o individuo tem para se
ajustar a novos problemas, situacgdes, ou transicdes com recurso as estratégias
de coping mais apropriadas. Mais concretamente, a adaptabilidade de carreira

corresponde as tarefas de desenvolvimento e as transi¢cdes profissionais que
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conduzem os individuos a adogao de estratégias para enfrentar as alteragdes

que surgem no decorrer das suas carreiras (SAVICKAS, 1997, 2001).

No conceito da adaptabilidade o tempo também € um aspeto fundamental. Neste
sentido, quanto mais o individuo for orientado para o futuro, maior é a sua
capacidade de adaptagao (SAVICKAS, 1997). Dessa forma, um individuo que
tenha capacidade para se projetar no futuro, explorar possibilidades, antecipar
escolhas e transi¢des ira possuir maiores competéncias para tomar uma decisao
que beneficie o seu autodesenvolvimento e ajustamento a realidade
(SAVICKAS, 1997). Um individuo com capacidade de adaptacao preocupa-se
com o futuro profissional; tem curiosidade em explorar possiveis cenarios
profissionais e procura ter o maximo de controle sobre a sua vida profissional
(SAVICKAS & PORFELLI, 2012).

Na TCC, individuos com bons recursos de adaptabilidade s&o considerados
como: preocupados acerca do seu futuro enquanto trabalhadores; aumento do
controle pessoal sobre o seu futuro vocacional; curiosos em explorarem-se a si
proprios e possiveis cenarios futuros; e confiantes na busca das suas aspiracoes
(SAVICKAS, 2005). Para melhor compreensdo do construto, € importante
apresentar e aprofundar o conceito dos chamados “4 cs” da adaptabilidade de
carreira. Naquilo que Savickas (2005) designa como um nivel mais abstrato da
adaptabilidade de carreira encontram-se quatro dimensdes: preocupacao

(concern), controle (control), curiosidade (curiosity) e confianga (confidence).

Segundo Guzman e Choi (2013), a adaptabilidade e as suas dimensdes podem
ser concebidas como recursos psicossociais que ajudam o individuo a dirigir as
transi¢cdes de carreira. No mesmo sentido, Savickas e Porfeli, (2012), também
defendem que os recursos de adaptabilidade de carreira sdo competéncias
psicossociais que ajustam as estratégias adaptativas do individuo e, podem ser

encarados como mecanismos de autorregulagao.

Passaremos agora a uma analise mais cuidada das quatro dimensdes da
adaptabilidade de carreira. A preocupagao, primeira dimensdo da
adaptabilidade diz respeito ao grau em que o individuo se encontra envolvido na
preparagao do seu futuro e, as competéncias para planejar o futuro (SAVICKAS;
PORFELI, 2012). A questao de carreira que, normalmente, esta subjacente a

esta dimensao é: terei eu um futuro? A auséncia de preocupagao com a carreira
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pode ser um indicador da inexisténcia de planejamento e pessimismo perante o
futuro (SAVICKAS, 2005). Em suma, as atitudes de planejamento podem ser

encaradas como uma forma de aumentar a adaptabilidade do individuo.

Na segunda dimensao, o controle esta associado a capacidade que o sujeito
tem em assumir a responsabilidade sobre a construgdo da sua carreira e de
tomar decisdes acerca da mesma (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Neste sentido,
quanto maior for o sentimento de responsabilidade do individuo sob a sua
carreira, maior sera a capacidade de tomada de decisao, o que por sua vez tera
impacto positivo sob o processo de adaptagdo aos contextos ocupacionais
(SAVICKAS, 2005). Nesta dimensado a questado de carreira que normalmente

esta subjacente é: a quem pertence o meu futuro? (SAVICKAS, 2005).

A terceira dimensao apresentada € a curiosidade que contempla a medida em
que o individuo explora o ambiente e possiveis profissbes de forma a adquirir
mais informacg&o sobre as mesmas, ou seja, € a agao do individuo de explorar
novas situagdes e procurar informagao sobre novas oportunidades (SAVICKAS;
PORFELI, 2012). De forma global, a curiosidade pode ser definida como a base
sobre a qual o individuo adquire conhecimentos sobre si e o meio,
conhecimentos que véao influenciar o processo de tomada de decisdo
(SAVICKAS, 2005). Neste sentido a dimensé&o de curiosidade estdo associados
os comportamentos de pesquisa e de abertura a experiéncia, através das quais
o individuo adquire os conhecimentos anteriores. Neste caso, a falta de
curiosidade, pesquisa e abertura a experiéncia pode produzir irrealismo sobre o
meio profissional e sobre o conhecimento de si proprio. Por ultimo, a questao de
carreira que normalmente esta subjacente a esta dimenséao é: o que posso fazer
com o meu futuro? (SAVICKAS, 2005).

Por ultimo, a quarta dimensao é a confianga, definida como o grau de certeza
que o individuo tem da sua capacidade para resolver os problemas e de fazer o
que é necessario para ultrapassar os obstaculos com que se depara ao longo da
sua vida profissional (SAVICKAS; PORFELI, 2012). O individuo adquire
confianga através das experiéncias bem-sucedidas relacionadas com as
inumeras atividades do cotidiano, ou seja, mais experiéncias bem-sucedidas

significam maior confianga na tomada de decisédo e na execugao das atividades
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de carreira. A questdo de carreira que normalmente esta subjacente a esta
dimenséo é: serei capaz? (SAVICKAS, 2005).

Apos a analise das quatro dimensdes da adaptabilidade de carreira € possivel
concluir que um individuo com bons niveis de adaptabilidade é aquele que se
preocupa com o futuro profissional, controla pessoalmente o seu futuro
profissional, mostra curiosidade (explorando possiveis eus e cenarios futuros), e
possui confianga para alcangar as suas aspiragdes profissionais (SAVICKAS;
PORFELI, 2012). Savickas (2004, 2005) descreve com bons recursos de
adaptabilidade aqueles os individuos que se preocupam mais com o seu futuro
a nivel profissional, desenvolvem o autodominio acerca do futuro da sua carreira,
exploram mais sobre si proprios e sobre situacdes futuras, exibem confianca na
obtencdo das suas pretensbes e mostram a capacidade para criar
relacionamentos interpessoais facilitadores do alcance dos seus objetivos de

carreira, através da cooperacao.

Gamboa, Paixao e Palma (2014) elaboraram um estudo que teve como principal
objetivo analisar o impacto da adaptabilidade de carreira na autoeficacia para a
transicao para o trabalho, considerando o efeito da empregabilidade percebida
numa amostra de 261 estudantes universitarios (80.5% mulheres) com uma
média de idades de 22.37 anos (DP = 6.77 anos). Os resultados encontrados
sugeriam que a adaptabilidade prediz a autoeficacia na transicao para o trabalho,
sobretudo através das dimensdes confianga e curiosidade, e que a relagao entre
adaptabilidade e autoeficacia é parcialmente mediada pela empregabilidade

percebida.

A adaptabilidade de carreira pode ser particularmente relevante no
desenvolvimento da percepcao de controle e, consequentemente, no
desenvolvimento dos jovens em termos mais globais, resultando numa
diminuigdo da preocupagao com o futuro da carreira (DUFFY, 2010). Esta
influéncia remete para a importancia que a preparacao da carreira pode vir a
desempenhar no sucesso das transicbes de carreira, como, por exemplo o
desemprego (SAVICKAS, 2002), sendo um fator que incentiva a diferentes
estratégias de procura de emprego, influenciando o modo como é realizada a
procura de emprego e a qualidade do reemprego, contudo, n&o tendo sido,

encontrada nenhuma relagédo com o éxito dessa procura de emprego por si s6
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(KOEN; KLEHE; VAN VIANEN; ZIKIC; NAUTA, 2010). De acordo com o estudo
de Koen e colaboradores (2010), as pessoas que detém poucos recursos de
adaptabilidade podem recorrer a diversas estratégias de procura de emprego,
mas menos eficazes do que o0s outros que tém esses recursos, ou seja, 0s
individuos com um nivel de adaptabilidade de carreira menor que procuram
trabalho poderéo vir a encontrar um emprego que lhes traga menor satisfagéo

do que as que possuem um maior indice de adaptabilidade.

Acompanhando a evolugao nas definicdes de sucesso na carreira, 0 sucesso na
transicao universidade-trabalho tem sido descrito por meio de uma multiplicidade
de sentidos que refletem resultados de natureza objetiva e subjetiva (OLIVEIRA;
MELO-SILVA; TAVEIRA, 2015). Observa-se na literatura uma amplitude de
possibilidades em relagdo aos indicadores utilizados para se descrever e medir
0 sucesso, como por exemplo, o sucesso subjetivo e 0 sucesso objetivo. O
sucesso subjetivo/pessoal traduz a avaliagao subjetiva que cada recém-formado
faz das conquistas alcangadas depois da graduacgao e indicam a confiangca no
futuro de carreira (superagao dos medos e das incertezas), a conquista gradativa
dos objetivos tragados, a construgédo da identidade profissional, a adaptagao ao
papel de trabalhador e a satisfacdo com o percurso profissional. Ja o0 sucesso
objetivo/social relaciona-se com o alcance de resultados que atendem as
expectativas sociais, tais como conseguir um trabalho na area, remuneragao
compativel com o mercado e com os pares, independéncia financeira e familiar
e reconhecimento social pelo desempenho profissional, traduzido em termos de

promocgoes, premiacgdes e indicagdes (OLIVEIRA, 2014).

De um modo geral, a adaptabilidade de carreira tem impacto na satisfagdo com
a vida, em estratégias de procura de emprego, na qualidade do reemprego, na
rotatividade profissional (KLEHE; ZIKIC, 2006; VAN VIANEN; DE PATER, 2011),
no ajustamento a universidade (GAMBOA; VIEIRA, 2011), e no sucesso
subjetivo no ambito da carreira (ZACHER, 2014). Tudo isso, porque surge
fortemente associada a percepcao de controle e, diante disso, a adaptabilidade
de carreira pode assim ser particularmente relevante nos niveis de confianca
com que os estudantes do ensino superior encaram e resolvem as tarefas
associadas & transi¢éo para o mundo do trabalho (GAMBOA; PAIXAO; PALMA,
2012).
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Para os alunos que terminam a sua formagao superior, a transicdo para o mundo
do trabalho constitui uma das mais importantes tarefas vocacionais. Na verdade,
hoje em dia, o processo de transicdo entre o periodo de formacéo e a plena
insergao na vida ativa reveste-se de uma crescente complexidade, exigindo aos
jovens um novo e alargado leque de competéncias. O mercado de trabalho vem
sofrendo mudangas e devido a instabilidade, torna-se necessario que os
individuos detenham maior capacidade de adaptacdo ao mundo profissional. Por
conta disso, o estudo da adaptabilidade de carreira faz todo o sentido,
principalmente nos dias de hoje (PALMA, 2013).

Com a apresentacao do conceito de adaptabilidade de carreira, encerra-se a
fundamentacao tedrica, que teve por objetivo situar o leitor quanto ao tema
abordado, além de conceder embasamento com relagéo aos resultados obtidos
dentro da pesquisa. A seguir, sera apresentado o método, onde serdo

demonstrados os procedimentos aplicados para a realizagao deste estudo.
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3 METODO

3.1 ABORDAGEM METODOLOGICA

A abordagem metodologica empregada neste projeto foi qualitativa. Para
Creswell (2003), a pesquisa qualitativa € muito mais emergente do que pré-
determinada, pois muitos temas podem surgir durante a pesquisa, fazendo com
que a mesma seja modificada. Nessa abordagem, entende-se que a realidade é
construida por intermédio da relagdo dos individuos com seu mundo social
(GODOI, BALSINI, 2010).

Para Asevedo (2005), a pesquisa qualitativa trata de estudar significados
diversos que emergem através das experiéncias do individuo, podendo assim
ser descritos através de categorias de pensamento, muito mais do que por
eventos ou por caracteristicas quantificaveis. Além disso, a mesma ocorre em
ambientes naturais, o que permite ao entrevistador se envolver com a

experiéncia do entrevistado.

O objetivo da presente pesquisa é investigar como ocorre a relagao entre os
recursos de adaptabilidade de carreira e o planejamento de carreira de jovens
formandos do curso de Administragao da Universidade Federal do Espirito Santo
e, para tanto, entende-se que a abordagem qualitativa € a que melhor se adequa
ao estudo, ja que esta explicara um fenbmeno ainda nao conhecido em um
determinado contexto, além de fornecer uma riqueza das analises de dados,
proporcionando uma realidade mais assertiva sobre aquilo que sera sendo

estudado.

3.2 SELECAO DOS PARTICIPANTES

Participaram do estudo universitarios do curso de Administragcédo. Como critério
de inclusao, foi estabelecido que os sujeitos deveriam estar cursando os ultimos
periodos do curso de Administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo,

com idades entre 20 e 25 anos e que possuiam alguma experiéncia de
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trabalho/estagio. Como critério de excluséo, ndo poderiam participar da pesquisa
individuos que ndo possuiam alguma experiéncia de trabalho ou de estagio, que
possuem faixa etaria diferente de 20 a 25 anos e que nao tenham concluido ao

menos 75% do curso.

A escolha pela faixa de idade entre 20 e 25 anos ocorreu devido ao entendimento
de que esta permitiria aos atores um panorama mais esclarecedor do assunto
da pesquisa, ja que essa idade €, na maioria das vezes, compativel com o final
de curso e, consequentemente, com a insergdo no mundo laboral. Dessa
maneira, seria possivel compreender como esses jovens estariam se
preparando para a entrada no mercado de trabalho, além de suas visdes e

expectativas acerca do assunto.

A escolha por jovens que ja concluiram ao menos 75% do curso ocorreu devido
ao entendimento de que os individuos teriam cumprido a maior parte das
disciplinas, permitindo uma discussdo mais sdélida acerca de alguns temas
abordados durante a entrevista. Ademais, esses jovens, tendo concluido mais a
maior parte do curso, teriam vivenciado a dependéncia da universidade o
bastante para tomar conhecimento de projetos de extensado, palestras ou

workshops ofertados pela universidade.

A Instituicdo de Ensino Superior (IES) dos jovens envolvidos no desenvolvimento
do trabalho foi a Universidade Federal do Espirito Santo (UFES), uma instituigao
publica com 60 anos de existéncia, localizada na capital do estado do Espirito
Santo e em mais duas cidades do interior do estado. A universidade oferece 106
cursos de graduacéao presencial, com um total de 5.004 vagas anuais. Na pos-
graduacéao, possui 62 cursos de mestrado e 32 de doutorado. A universidade
conta com 1.780 professores efetivados em sua totalidade, além de 20.477

estudantes matriculados na graduacgao e 4 mil na pés-graduacéao.

A escolha pela instituicdo apresentada se explica majoritariamente por conta de
seu carater publico, possibilitando, assim, dados relevantes a respeito de visdo
de construcdo de carreira dos sujeitos matriculados na instituicdo. Além disso,
se torna relevante o fato de entrevistar alunos de uma universidade de grande
renome, ja que a UFES possui boa reputacédo no ranking universitario brasileiro,
sendo classificada como 262 melhor universidade do Brasil de acordo com a

edicdo de 2018 do Ranking Universitario da folha, organizado pela Folha de S.
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Paulo e a melhor universidade do estado do Espirito Santo. Além desse motivo,
a escolha também se deu devido a acessibilidade da pesquisadora no contexto
da UFES, uma vez que reside na mesma cidade em que o campus principal esta

localizado.

No que diz respeito ao curso escolhido, entendemos que o curso de
Administracdo € o que conta com o maior numero de alunos ingressantes,
conforme aponta o Censo da Educagéo Superior 2015, divulgado pelo Instituto

Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP).

Segundo o ranking daquele ano, os cursos de graduagao em Administracéo
tiveram 267.013 alunos ingressantes (9,14%), contra 258.143 em Direito (8,83%)
e 226.847 em Pedagogia (7,76%). Administracdo também é o curso que mais
registra alunos concluintes. Ainda de acordo com o censo, formaram-se em
124.986 administradores (10,9%), a frente de pedagogia (122.835, ou 10,7%) e
Direito (105.324, ou 9,2%).

Também foi levado em consideracao, que o curso oferece um leque de opgdes
muito grande aos estudantes. Sendo assim, a possibilidade de carreiras a

escolher, podera ser extensa.

Além disso, é relevante buscar compreender o que os alunos participantes desta
pesquisa pensam quando se fala de estudos organizacionais dentro do campo
de conhecimento de administragcéo, visto que a mesma, como area de atuacgao
profissional, acaba por impor uma reflexao acerca dos paradigmas que suportam
as estruturas, métodos e técnicas utilizados no processo de formacdo do
administrador (LOPES, 2006).

No que diz respeito ao numero de alunos entrevistados, foram realizadas 13
entrevistas no total, sendo que duas delas foram utilizadas dentro da estratégia
de “pré-teste” ou “estudo piloto”, o que auxiliou na estruturagao final do roteiro.

O conteudo destas duas entrevistas piloto nao foi utilizado na analise de dados.

Para que se chegasse até o numero total de entrevistas, foram enviados convites
elaborados por meio de um formulario dentro de uma plataforma via email e
whatsapp aos participantes que se adequavam aos critérios de inclusao
apresentados. A medida que os participantes aceitavam o convite, recebiamos

indicacdo de outros potenciais participantes dos proprios entrevistados. No
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momento em que ficou constatado que a coleta atingiu o nivel de saturacéo dos
dados necessarios para a elaboracdo da pesquisa, optou-se pelo término das

entrevistas.

O procedimento que se tem mostrado mais adequado € o de realizar entrevistas,
até que o material obtido permita uma analise mais ou menos densa das relagdes
estabelecidas naquele meio e da compreensdo de “significados, sistemas
simbdlicos e de classificagdo, codigos, praticas, valores, atitudes, ideias e
sentimentos” (DAUSTER, 1999, p. 2).

Por conta da pandemia, as entrevistas ocorreram via web conferéncia, em datas
e horarios pré-definidos pelo pesquisador e pelos participantes. Entendemos que
neste momento, o encontro presencial poderia trazer riscos tanto para os
participantes, quanto para o pesquisador, por isso, 0s encontros virtuais

pareceram ser mais adequados.

3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas em profundidade.
Segundo Martins e Lintz (2000), o objetivo deste instrumento é entender o
significado que os entrevistados atribuem a questdes e situagbes em contextos

nao estruturados.

Foram realizadas entrevistas de natureza semiestruturadas, seguindo um roteiro
pré-definido (APENDICE A) e conduzidas individualmente, de forma aberta,
buscando estimular o entrevistado a falar sobre suas experiéncias e percepcoes
sobre o tema. As entrevistas foram realizadas com estudantes do penultimo e
ultimo ano de graduagédo em Administragdo. Todas as entrevistas foram
gravadas. As entrevistas tiveram duracédo média de 50 minutos, sendo que a

mais curta teve duragao de 41 minutos, e a mais longa, de 1 hora e 10 minutos.

As entrevistas semiestruturadas sao apropriadas para obter a opinido e a visao
do entrevistado sobre o topico estudado. Elas ainda permitem que a investigacao
transcorra mais livremente e possibilitam que pontos n&o investigados

diretamente sejam levantados pelo entrevistado. Além disso, a entrevista
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individual € adequada quando o assunto envolve certo grau de sensibilidade por
parte do entrevistado, como € o caso dessa pesquisa, que aborda aspectos
pessoais e profissionais relacionados a carreira do individuo (BAUER;
GASKELL, 2002).

3.4 PROCEDIMENTO DE TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

As entrevistas realizadas foram gravadas em um equipamento de audio, e,
posteriormente, transcritas na integra (DELLAGNELO; SILVA, 2005). Para a
analise dos dados, foi utilizada a técnica de analise de conteudo (BARDIN,
2006).

A analise de conteudo € um conjunto de técnicas de analise de comunicagdes,
que tem como objetivo ultrapassar as incertezas e enriquecer a leitura dos dados
coletados (BARDIN, 2006). Como afirma Chizzotti (2006, p. 98), “o objetivo da
analise de conteudo € compreender criticamente o sentido das comunicacoes,

seu conteudo manifesto ou latente, as significacées explicitas ou ocultas”.

Sendo assim, o procedimento de analise de dados foi iniciado apds a transcricao
das entrevistas realizadas. A analise ocorreu através da leitura das entrevistas e
formacgao de categorias de analise, que foram organizadas por temas relevantes
(BARDIN, 2006).

De maneira sintética, os passos utilizados para analise dos dados foram os

seguintes:

1 — Transcrigdo dos dados, seguida por uma leitura geral das entrevistas. Apos
a leitura geral das entrevistas, procedeu-se uma leitura seletiva de trechos que
apontavam homogeneidade o bastante para sugerir categorias.

2 — Analise de conteudo com categorias que emergiram-se a posteriori. Apds a
leitura geral e seletiva das entrevistas, procedeu-se uma leitura analitica dos
trechos que apontavam homogeneidade, pertinéncia e objetividade o suficiente

para indicar as categorias teoricas, bem como eixos tematicos.

3 — Inferéncia. Com o objetivo de interpretar os conteudos e associa-los a outros

elementos, este passo objetivou tratar a analise por meio da teoria da construgéo
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de carreira das categorias identificadas. Neste momento, foi possivel identificar

0s eixos tematicos.

A categorizagao das informagdes permitiu o agrupamento de temas comuns de
forma mais eficiente, além de facilitar a identificagdo da repeticdo ou da

exclusividade dos diversos depoimentos (BARDIN, 2006).

3.5 QUESTOES ETICAS

A pesquisa foi submetida a apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos (CEPSH) de acordo com a Resolugao N° 466/2012 do Conselho
Nacional de Saude (CNS) e foi aprovada (CAAE n° 45025220.1.0000.5542)
(APENDICE C). Foi elaborado um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) (APENDICE B) para que os participantes assinassem e pudessem se

resguardar de qualquer inconveniente gerado pela pesquisa.

No préximo capitulo, serdo apresentados os resultados e discussdo dos

resultados deste trabalho.
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4 APRESENTAGAO DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo apresentara os dados obtidos na pesquisa de campo. Os dados
coletados nas entrevistas serdo expostos em subsec¢des, de acordo com temas
relevantes desvendados pela analise de conteudo (BARDIN, 2006). O capitulo
permitira a percepcao das perspectivas e visbes acerca das carreiras dos

participantes.

Para que os resultados sejam demonstrados, primeiro sera apresentado o perfil
dos respondentes (Tabela 1), e posteriormente, de maneira detalhada, os eixos
tematicos e suas categorias (Quadro 1). Os eixos tematicos e suas categorias

serao apresentados neste capitulo.

Fragmentos das entrevistas foram reproduzidos a fim de exemplificar melhor as
questdes levantadas. Pequenas adaptag¢des nos trechos foram necessarias, de
forma a suprimir vicios de linguagem, sem qualquer prejuizo da mensagem. Tal
procedimento se tornou necessario, pois a leitura de citagdes diretas sem estes
pequenos ajustes ficaria cansativa e dificultaria — em alguns casos — a

compreensao da mensagem do entrevistado.



Tabela 1: Caracterizacao e perfil dos participantes

Estado Civil Ocupacgao Ocupacoes NI CE
Sexo Idade Periodo : - . p . organizagoes até
|/ Filhos profissional atual profissionais anteriores
o momento
Entrevistado 1 Masculino 22 7° Solteiro/ Ndo  Desempregado ACIMTSIENTD) 2
Cobrancas
Entrevistado 2 Masculino 25 7° Solteiro/ Nédo  Desempregado Atenfm_ment_o gapibcal 2
Administrativo
Entrevistado 3 Masculino 23 8° Solteiro / Nao e soclals e agim|n|strat|vo/ 4
em cooperativa  Consultoria
Entrevistado 4 Masculino 24 8° Solteiro / Nao A_u?qhar_ Servicos de Marketing 1
administrativo
. - o . ~ Auxiliar - A
Entrevistado 5 Feminino 23 9 Solteira / Nao . . Unica experiéncia 1
administrativo
Entrevistado 6 Masculino 22 9° Solteiro / Nao A'u?qllar' Progra[na U2 EESEIES € 4
administrativo extensao / Faturamento
Pesquisadora — Recursos Humanos /
Entrevistado 7 Feminino 23 8° Solteira / Nao , - coduisadora = ;o0 de gestao de 1
Iniciagcao Cientifica
pessoas
Entrevistado 8 Masculino 25 8° Solteiro / Nao Admlnslt_Iratlvo/ Unica experiéncia 1
Entrevistado 9 Feminino 25 9° Solteira / Nao E-commerce Flnaqce_lro/Atendlrr}ento 1
ao publico / Comercial
Empreendedor - - .
Entrevistado 10 Masculino 25 9° Solteiro / Nao (possui duas Come.rc:lo/Admlnlstratlvo 5
/ Servicos em banco
empresas)
Entrevistado 11 Masculino 23 9° Solteiro / Nao CorprEe | Qestao R.H / Est.rategla/ 1
de equipe Financeiro

Fonte: Dados da pesquisa de campo (2021)
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Foram realizadas 11 entrevistas com alunos do curso de Administracdo da
UFES, com faixa etaria entre 20 e 25 anos, sendo oito do sexo masculino e trés
do sexo feminino. Todos os entrevistados s&o solteiros e apresentam alguma

experiéncia de trabalho/estagio. Nenhum dos participantes possui filhos.

Serao apresentados a seguir, os eixos tematicos e suas respectivas categorias:

Quadro 1: Organizagéo dos eixos tematicos e suas categorias

Eixos tematicos Categorias

Caracteristicas importantes para o sucesso profissional

Mercado de trabalho
Avaliacao sobre o mercado de trabalho

Expectativas em relagéo a carreira

Expectativas de

carreira . . o ) ~
Expectativas de carreira ao inicio e ao final da graduagao

Mudancga de maior impacto na carreira

Preocupagao
Adaptabllu.:lade de Controle
carreira
Confianca
Curiosidade

O significado de planejamento de carreira

. Vivéncia do planejamento de carreira
Planejamento de

carreira . . ~ .
Critérios levados em consideragéo para a escolha de carreira

O papel da universidade no planejamento de carreira

Fonte: Elaborado pela autora (2021)
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4.1 MERCADO DE TRABALHO

Neste eixo tematico, buscou-se compreender quais caracteristicas os jovens
entrevistados consideram importantes para que um individuo obtenha sucesso
profissional, além de suas visdes e expectativas em relagdo ao mercado de

trabalho.

4.1.1 Caracteristicas importantes para o sucesso profissional

Nesta categoria, os participantes responderam quais caracteristicas eles
consideram imprescindiveis para que um individuo obtenha sucesso profissional.
Foi observado que a grande maioria dos entrevistados relacionou o sucesso

profissional a satisfagao pessoal.

E1 - “Pra mim, a principal caracteristica seria a pessoa ter o genuino
interesse em trabalhar naquela area, se dedicar, estudar sobre aquilo
e continuar evoluindo. E também, ser bom no que faz, né? Porque e
vocé so gostar e ndo for bom, vira somente um hobby, ndo pode ser
levado como um trabalho ou carreira.”

E6 — “Eu acho que acima de tudo o sucesso profissional esta atrelado
com o que gostamos de fazer. Porque ndo adianta estar em um
trabalho em que vocé é muito bem remunerado, mas nao esta fazendo
o que gosta. Acho que esta atrelado a satisfagédo pessoal. Quando
vocé faz uma coisa que vocé gosta, consequentemente vocé vai se
dedicando mais.”

E10 — “Hoje em dia pra ter sucesso profissional a pessoa tem que se
identificar com o que ela gosta de fazer, porque tem gente que nao
gosta de lidar com pessoas, entao ela nao pode ser do pessoal, por
exemplo. Esse é o primeiro passo, e depois se capacitar.”

Muitos acreditam ser indispensavel levar em consideracdo suas areas de
interesse e a busca continua por conhecimento. Outros participantes levaram em
consideragao outros aspectos como o foco, disciplina, capacidade de adaptacéo,
comprometimento, ética e humildade para aprender. Networking, prestigio,
capacidade de lidar com pessoas, correr riscos e resiliéncia foram outras

caracteristicas mencionadas por alguns entrevistados.
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E2 - “Acho que a pessoa tem que ser bem determinada, ter também
um bom networking, uma boa rede de pessoas, principalmente
pessoas que tenham caracteristicas diferentes entre si, caracteristicas
que se complementam.”

E3 -“(...) Por exemplo, sucesso pode ser chegar em uma posi¢ao que
eu almejo e por mais que eu n&o tenha uma posigéo hierarquica muito
alta na empresa ou dono de alguma grande empresa, eu esteja bem
satisfeito com o meu cargo (...) Mas levando por um lado generalista,
sucesso é quando uma pessoa possui prestigio, € muito procurada,
possui um cargo de confianca, onde as pessoas depositem muita
confianca.”

E7: “Eu acredito que seja a vontade de aprender, a capacidade de
trabalhar em equipe e disciplina.”

E11 - “Acho que o comprometimento, de entender o que esta
funcionando, o que é a empresa que vocé esta trabalhando (...) Entao
acho que é o comprometimento, a disposicdo em aprender. Acho
muito importante aprender com quem esta la a mais tempo. Muitas
pessoas saem da faculdade achando que sabem tudo, mas querendo
ou ndo naquele negdécio vocé nao sabe nada. Entdo ter essa
humildade é essencial. Vocé se permitir arriscar em um novo projeto
e até mesmo errar.”

E possivel observar nos trechos acima, elementos que concernem a sucesso
subjetivo e sucesso objetivo de carreira (OLIVEIRA; MELO-SILVA; TAVEIRA,
2015). Ha predominancia nas falas dos entrevistados de critérios para sucesso
objetivo, tais como: tempo para a obtengdo do emprego, remuneragéo, tipo de
vinculo laboral e adequagao formacao-funcdo. Dentre os critérios subjetivos
encontrados nas entrevistas, destacam-se a satisfacdo com o emprego, a
realizacao profissional, a satisfagdo com o percurso e com a situagéo profissional

atual, aprendizagem e reconhecimento.

Os entrevistados que consideram a remuneragao como um fator imprescindivel
para o sucesso profissional, justificaram enfatizando que a sociedade e o
mercado de trabalho cobram dos recém-formados uma boa remuneracgao,
resultados rapidos e amplas experiéncias na area de formacgao. Por isso, frases
como “um bom emprego”, “boa remuneragdo” e “deter de uma importante
posicéo hierarquica” foram utilizadas por alguns participantes para descrever o

sucesso profissional de um individuo.

O termo “satisfagcdo pessoal” apareceu associado a sucesso na vida profissional
e a transicdo universidade-mercado de trabalho como sendo o fator mais

relevante neste percurso. A satisfacdo vivenciada reflete-se em sentimentos de
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T4

realizagao pessoal. Expressdes como “fazer o que gosta”, “area de interesse” e
“satisfagdo pelo que eu estou fazendo” ilustraram o vocabulario utilizado pelos

participantes.

Apesar da predominancia do sucesso objetivo na fala dos respondentes, a
literatura aponta para uma mudanga na perspectiva de sucesso, de forma em
que individuos tém dado mais énfase ao sucesso subjetivo, como colocado por
Zacher (2014). O que pode se observar nos dados do presente estudo € que
apesar dos jovens considerarem tanto o sucesso objetivo quanto o sucesso
subjetivo como importantes, a énfase no sucesso objetivo pode estar relacionada
a necessidade desses jovens de se inserirem no mercado de trabalho. Isso faz
sentido em um momento de crise — como o atual —, que dificulta a entrada no
mercado de trabalho. Ou seja, para esses jovens, € melhor buscar uma
ocupacgao e ter uma renda, — mesmo que nao seja 0 que almejam —, a nao

possuir um trabalho.

4.1.2 Avaliagao sobre o mercado de trabalho

Para a maioria dos recém-formados, a transicdo universidade-trabalho se
configura como um periodo desconfortavel. Nas falas dos entrevistados
destacam-se as expectativas irrealistas sobre o futuro profissional e a
discrepancia entre as competéncias adquiridas durante a formacgao e aquelas
exigidas pelo mercado de trabalho. Grande parte dessas dificuldades ocorre da
falta de preparagdo. Em muitos casos, os recém-formados desconhecem os
desafios que terdo que que enfrentar apds a graduacao (GRAHAM; MCKENZIE,
1995; PERRONE; VICKERS, 2003).

Os participantes que nao se sentem preparados para o mercado de trabalho,
associam essa inseguranca a falta de experiéncias de trabalho/estagio. No
discurso dos entrevistados manifestou-se o reconhecimento da importancia da
experiéncia profissional e do desenvolvimento de competéncia para que o
individuo se sinta seguro para a insergdo no mercado de trabalho. Um dos

respondentes, inclusive, associa esse despreparo a universidade.
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E1 - “Com relagao ao que aprendi na universidade, ndo. A sensacao
que eu tenho é que a UFES vai me dar um canudo com uma
graduacéo, sé. Acho que eles ndo me prepararam em nada.”

E11: “Com o fato de estar em uma empresa familiar, eu meio que me
sinto em uma zona de conforto, nessa questao de criar um curriculo,
entdo isso nunca foi uma preocupacgao pra mim, como sei que é pra
muita gente (...) Mas enfrentando os desafios do mercado que vao
demandar um bom curriculo, por exemplo, eu nao estaria preparado
para o mercado de trabalho.”

Ainda que as disciplinas agreguem valioso conhecimento aos estudantes
durante os anos da graduacéo, pode-se afirmar que a formagao do administrador
nao ocorre apenas ou unicamente dentro da sala de aula. Estudos demostram
que estudantes que participam de atividades académicas (ou extracurriculares,
como iniciagao cientifica, palestras ou participagdes em centros estudantis)
sentem-se identificados com a profissao tanto no meio (BARDAGI et al., 2003)
quanto no final do curso (BARDAGI et al., 2006), se comparados aos que néo se

envolvem em nenhuma atividade académica.

Conforme abordado, a insercéo em atividades académicas, extracurriculares ou
estagio, costuma estar associada a maior identidade profissional percebida
(BROOKS et al.,, 1995). Pesquisas salientam os efeitos positivos das
experiéncias de estagio no autoconceito vocacional e na auto-eficacia
profissional. Indicam, também, que essas praticas promovem uma aproximagao
entre o estudante e os contextos de trabalho de sua profisséo, facilitando sua
transigcdo ao mundo profissional (JOSEPH, 1995; CAIRES; ALMEIDA, 2001).

No que se refere a relagao entre experiéncia de trabalho e a entrada no mercado
de trabalho, a literatura revela duas posi¢ées um tanto contraditérias. Enquanto
algumas pesquisas apontam que experiéncias de trabalho durante a graduacéao
podem ser um tanto prejudiciais para os estudantes, sobretudo ao nivel de saude
mental e rendimento académico (MORTIMER et al., 2002; STONE; MORTIMER,
1998), outras se contrapdem, afirmando que trabalhar durante a graduagao pode
sim trazer beneficios ao estudante. De acordo com Creed, Patton e Prideaux
(2007), os jovens com experiéncias de trabalho durante a graduagao podem
apresentar niveis de planejamento/maturidade de carreira mais elevados

comparativamente aos restantes.
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Ao serem questionados se “se sentem preparados para a inser¢ado no mercado
de trabalho”, alguns dos entrevistados afirmam que sim, associando essa
seguranga as experiéncias de trabalho ja vividas até entdo. Eles acreditam que
suas vivéncias e experiéncias em diferentes estagios ou empregos

proporcionaram esse preparo.

E2 - “Ja tive experiéncias de trabalho e estagio, inclusive bem
diferentes uma da outra, entdo acho que isso ajudou na preparagao.
Me sinto mais preparado pelas experiéncias que eu tive, do que pelo
curso em si.”

E3 - “Sei que preciso melhorar muito ainda, mas com as experiéncias
que eu tenho, me sinto bem preparado pra comecgar minha vida
profissional. Tive experiéncias ricas e diferentes umas das outras.’

E9 — “Sim [me sinto preparada]. Até porque ja estou no mercado de
trabalho ha alguns anos.”

Nos trechos acima, é possivel identificar homogeneidade nas respostas. Os
entrevistados que afirmaram se sentirem preparados para a entrada no mercado
de trabalho, enfatizaram que as suas experiéncias de trabalho os
proporcionaram esse sentimento de “segurancga”, relacionando-as ao
desenvolvimento de habilidades (de maneira positiva). De acordo com as
entrevistas, entende-se que, quanto mais experiéncias de trabalho, mais

preparado e seguro o sujeito se sente para o inicio da vida laboral.

Ao fim, dois dos participantes demonstram que, além de ndo se sentirem
preparados para entrar no mercado de trabalho por falta de experiéncias,
acabam se comparando com “concorrentes” que possuem um curriculo mais
vasto. A partir disso, constata-se que alguns jovens apresentam medo e receio
de suas entradas no mercado de trabalho, entendendo que irdo competir com

profissionais que possuem mais experiéncias.

E5 — “Nao me sinto preparada no mercado de trabalho porque fiz um
estagio em um unico lugar, sabe? Alguns amigos da minha sala ja
trabalharam em varios lugares diferentes e possuem mais
experiéncias. Tem alguns que ja fizeram até intercambio. Isso faz
muita diferenca.”

E6 — “Nao. Porque, na verdade acho que nao é por maturidade, acho
gue é mais uma inseguranca do que eu mesmo fago, sabe? De nao
ter aproveitado tdo bem a universidade. Acho que também eu fico me
comparando muito as pessoas. Mas também acho que dependeria
muito do cargo, né? Se fosse uma geréncia, por exemplo, acho que
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nao me sentiria preparado, mas se fosse um cargo mais simples,
operacional, talvez sim.”

A competitividade e a dificuldade de encontrar um trabalho logo apos a
graduacgéo, provavelmente, tem levado o jovem a se preocupar ainda mais com
seu futuro profissional. Essa crescente preocupacao para com as suas carreiras,
pode vir a afetar a saude mental dos estudantes em final de graduacgéao de
maneira negativa, levando o individuo a um frequente sentimento de
comparagao com os seus colegas de trabalho, colegas de universidade ou até
mesmo concorrentes, como apresentado nos trechos acima. E possivel ainda
que a COVID-19, venha despertando nos jovens um sentimento ainda maior de
preocupagao com relacdo aos seus futuros profissionais. Este cenario sem
qualquer perspectiva de melhora propiciado pela pandemia, desencadearia no
jovem a sensacgao de impoténcia e estagnagao por ndo conseguir “sair do lugar”,

afetando direta e negativamente a sua saude mental.

A propria universidade nem sempre articula a vida académica dos seus
universitarios e a futura experiéncia profissional destes a partir do seu ingresso,
com a intencao de prepara-los ndo s6 tecnicamente, mas também em termos
comportamentais, para o mercado de trabalho (MELO; BORGES, 2007).
Observa-se, entretanto, que alguns jovens participantes deste estudo buscam
preencher as deficiéncias no processo de aprendizagem fora da Universidade
(por exemplo: realizando cursos técnicos, atividades extracurriculares,
estagiando voluntariamente em organizagdes, etc.), o que permite a alguns obter

mais qualificagao técnica necessaria para o exercicio de sua profissao.

A seguir serao relatadas as opinides dos entrevistados em relagdo as barreiras,
visbes e expectativas referente ao mercado de trabalho. Observou-se que a
grande maioria vé o mercado de trabalho com mudangas significativas, porém,
em recessao, atrelando o motivo principal das poucas oportunidades a COVID-
19. Outra significativa parte dos entrevistados considera que o mercado esta

cada vez mais exigente, saturado e com grande dificuldade de insergéo.
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4.1.2.1 Barreiras

As opinides a respeito das barreiras percebidas de entrada ao mercado de
trabalho foram praticamente unanimes. A maioria dos participantes colocam a
pandemia da COVID-19 como a grande barreira para entrada no mercado de
trabalho até o momento da realizagdo da pesquisa. Além disso, outra grande
barreira percebida pelos respondentes € a exigéncia de experiéncias e

qualificagdes cada vez maior por parte dos empregadores.

E6 — “Acho que a falta de experiéncia € a principal barreira. Porque
praticamente tudo que a gente for fazer hoje, exige experiéncia, entao
a falta dela é o que mais complica. A falta de oportunidades também
€ uma grande barreira, igual o setor pra area que eu quero € concurso,
e diante do que esta acontecendo, acho complicado abrir concurso
agora”.

E7 — “Acho que é pouca oferta pra muita demanda, tem também a
questao da COVID-19, que impacta negativamente.”

E10 — “Hoje a maior barreira que estamos vivendo, na minha opiniao,
€ o COVID-19. A pandemia esta dificultando muito o mercado de
trabalho. Vendo isso pelo meu lado por exemplo, com o lockdown
tivemos que fechar as lojas e reduzir o numero de funcionarios ao
maximo pra nao sobrecarregar o financeiro da empresa. Vimos varias
empresas gigantescas demitirem em massa ou até sairem do Brasil”

Apenas um entrevistado citou a falta de networking como uma barreira
percebida. Possivelmente a atencédo a rede de contatos passara a ser dada a
medida que o individuo passar a estabelecer relagdes profissionais, iniciando o

seu ciclo de contatos.

E3 - "Eu vejo muito a questao de networking, as vezes vocé precisa
conhecer pessoas que te indiquem pra o trabalho, s6 participar do
processo seletivo ndo adianta.”

Percebe-se que ha concordancia quando refere-se as barreiras externas
(MANUELE-ADKINS, 1992). A grande maioria dos entrevistados afirma que
fatores como a alta demanda para a pouca oferta de emprego, a COVID-19, a
grande exigéncia de qualificacoes e a falta de oportunidades sdo as grandes
barreiras de entrada ao mercado de trabalho. As barreiras internas (MANUELE-

ADKINS, 1992). Foram citadas poucas vezes durante as entrevistas. Um
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estudante atrela a dificuldade de insercéo a falta de rede de contatos, enquanto

outro afirma que a falta de experiéncia prejudica no processo de insergao.

Mencionada pela maioria dos entrevistados, a pandemia, com inicio percebido
no pais em fevereiro de 2020, se tornou, € e continuara sendo — por tempo
indeterminado — uma grande barreira de entrada no mercado de trabalho,
principalmente aqueles que estdo em busca de seus primeiros empregos apos
a aquisig¢ao do tao sonhado diploma. Os dados da PNAD realizada em marco de
2021 demostraram que o mercado de trabalho segue com alta no desemprego.
A pesquisa ainda demonstrou que 0s jovens seguem como 0s mais prejudicados
(com taxa de desocupacao de 31%) — assim como antes mesmo da pandemia —
0 que configura como uma grande barreira a entrada no mercado para os jovens

que acabaram de conquistar seus diplomas.

A partir de entédo tornou-se consenso entre os analistas do mercado de trabalho
que a situagdo devera se agravar ainda mais e, muito provavelmente, a uma
velocidade inédita. No entanto, o grau dessas transformacgdes varia muito entre
as diversas projegoes ja publicadas, as quais empregam metodologias distintas
de acordo com os interesses que sustentam as pesquisas de cada instituicéo.
Por um lado, o Fundo Monetario Internacional projeta que a taxa de desemprego
do Brasil devera subir para 14,7% em 2021, o que pode ser considerada uma
estimativa otimista diante da queda esperada de 5,3% no PIB prevista para o
pais pela mesma instituicado (FMI, 2020). Por outro lado, pesquisa do Servigo
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas revela que em apenas 15
dias entre os meses de margo e abril de 2020 as micro e pequenas empresas ja
teriam demitido 9,3 milhdes de trabalhadores em todo o Brasil (SEBRAE, 2020).

Por ser um construto que envolve as atitudes e comportamentos vocacionais, a
adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 1997) é uma competéncia que pode
auxiliar o sujeito em momentos de dificuldades e incertezas, como é o caso do
periodo de inser¢cdo no mercado de trabalho. Ao designar a competéncia que um
individuo possui para se ajustar a problemas e situagoes (SAVICKAS, 2012), ele

acaba por se adaptar a novas circunstancias que ocorrem ao longo da carreira.
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4.1.2.2 Visgo

A grande maioria dos entrevistados vé o mercado se fechando cada vez mais,
com poucas oportunidades, com muitas barreiras e cada vez mais exigente.
Alguns participantes afirmam que o mercado de trabalho esta saturado e em
recessdo, com a necessidade constante de reduzir o quadro de funcionarios.
Alguns respondentes acreditam que, hoje em dia, ter um diploma n&o é um

diferencial tdo grande, como era antigamente.

E1 - “Eu vejo o mercado de trabalho se fechando cada vez mais (em
termos e oportunidade) e as pessoas comecando a investir um pouco
mais individualmente.”

E2 - “Primeiramente, eu vejo o mercado de trabalho com muitos
empecilhos. Muita dificuldade de ingressar, experiéncia prépria (risos).
Sao muitas empresas fechando, as menores principalmente. Algumas
ainda nao fecharam, mas em algum momento irdo precisar decretar
faléncia. Algumas grandes empresas vém passando por cortes né,
demitindo funcionarios, enfrentando um periodo de bastante
recessao.”

E6 — “Eu acho que hoje o mercado de trabalho se tornou muito
complicado. Por exemplo, estava conversando com meus pais e na
época deles a pessoa por ter uma graduagdo ja era um grande
diferencial. Mas hoje em dia ja ndo € mais assim. N&do é mais um
grande diferencial, acaba sendo mais dindmico e competitivo. Tem
variantes que também impactam, porque o mercado esta sujeito a
fatores externos, entao é facil de afetar o mercado. Como por exemplo
0 que estamos passando agora.”

E8 - “O mercado de trabalho hoje eu vejo que esta um pouco saturado
e com pessoas acomodadas. Entdo acho que vocé se destacar, ser
proativo e solucionador de problemas é um grande diferencial.”

Os trechos apresentados acima corroboram com Veriguine et al. (2010) no que
diz respeito a representagdo de um diploma nos dias atuais. Os jovens
reconhecem que, deter de um diploma de curso superior ja n&do possui 0 mesmo
valor, como ha alguns anos atras. Eles reconhecem a necessidade de destaque,

seja por meio de estudos, ou novas experiéncias.

Ha também, visbes mais otimistas. Alguns participantes conseguem ver o

mercado de trabalho com bons olhos. Outros entrevistados, apesar do atual
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momento em que vivemos, acreditam que possam surgir novas oportunidades,

com o aumento das lojas on-line e maior necessidade do e-commerce.

E4 - “Hoje as coisas estdo bastante complicadas, até por causa do
corona, né? Mudou bastante coisa. A gente vé que o mundo deu um
giro sinistro. Mas em alguns ramos, por exemplo, no e-commerce,
acho também que hoje estdo surgindo algumas novas oportunidades
e quem tinha medo de tentar alguma coisa. Hoje, muita gente que ja
tinha empresas fisicas pensava nao ter a necessidade de trabalhar
com lojas virtuais, pensa o contrario. Querendo ou nao, sao novas
oportunidades. Mas para a inser¢gao no mercado de trabalho, sem
duvidas as coisas estdo mais complicadas.”

E6 — “(..). Tem algumas areas que estdo crescendo e outras
diminuindo. Por exemplo, o comércio deu uma caida, mas o e-
commerce e logistica tiveram bastante crescimento.”

E interessante observar que os entrevistados que possuem uma visdo otimista
do mercado, utilizaram o mesmo argumento. Eles afirmam que veem as
mudangas que se tornaram necessarias na pandemia como boas oportunidades
para o desenvolvimento de habilidades pessoais, e para mercados e

organizagdes evoluirem.

O coronavirus causou impacto em todo o comércio eletrbnico do mundo,
mudando a natureza dos negdcios uma vez que a principal medida orientada
pela Organizagdao Mundial da Saude foi o isolamento social, que resultou no
fechamento do comércio fisico de segmento ndo essencial. Uma alternativa ao
fechamento do comércio fisico pode ter sido as compras online. Segundo
(BELMIRO, 2020), grandes varejistas que ja investiam fortemente em seus
canais de vendas online notaram que, com a pandemia, 0 e-commerce seria a
alternativa para grande parte da populagao, desse modo, buscaram antecipar

projetos e inovaram em diferentes departamentos.

Neste novo contexto, estima-se que o faturamento do e-commerce brasileiro
ultrapassara a casa dos 100 bilhdes de reais, segundo a Associacao Brasileira
de Comércio Eletrénico (ABComm, 2020). A estimativa baseia-se na perspectiva
de que as vendas online irdo gerar um volume financeiro de R$ 106 bilhdes,

representando um crescimento de 18% sobre o ano anterior.

Por outro lado, salienta-se que muitas das visbes negativas que os jovens

possuem, sao resultados do impacto da COVID-19 ao mercado de trabalho. A
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pandemia foi e esta sendo responsavel por trazer inumeras implicagdes
negativas no cotidiano de milhares de brasileiros. Conforme ficou evidente nas
entrevistas, a situagdo que ja ndo era boa, piorou com a pandemia. Se antes ja
nao era facil para o jovem recém formado sair da universidade e encontrar um
emprego para iniciar suas vidas profissionais, agora essa tarefa se torna ainda

mais ardua.

4.1.2.3 Expectativas

Uma observagao importante a se fazer a partir das expectativas dos
participantes, € que apesar de alguns possuirem visdes bastante negativas,
outros possuem boas expectativas. Alguns dos entrevistados, veem essas
mudangas necessarias como uma oportunidade de aprendizagem para as

organizacgoes.

E1 - “Minha expectativa é de que as coisas vao melhorar. Tento
pensar assim.”

E4 - “Hoje, assim, eu acho, como disse anteriormente, que o mercado
estara cada vez mais voltado pro mundo on-line. Acho que quase tudo
vai acabar se tornando virtual. Sdo novas oportunidades.”

E8 — “Eu acabo colocando expectativas boas por ver algumas boas
oportunidades. Vejo uma boa expectativa de melhora do mercado de
trabalho.”

A outra parte dos entrevistados pensa diferente. Alguns participantes seguem na
mesma linha de pensamento das visdes negativas e ndo veem qualquer

perspectiva de melhora no mercado de trabalho.

E2 - “Infelizmente minhas expectativas nao sdo boas. Acho que o
mercado de trabalho tende, pelo menos, pelos préximos dois ou trés
anos, se manter assim. Em recessao, bem ruim.”

E5 - “Nao tenho boas expectativas (risos), mas acho que porque eu
Sou um pouco pessimista mesmo. Mas também tem o coronavirus,
que tem muitas pessoas ficando desempregadas. Nao tem como ter
boas expectativas.”

E10 — “Eu acho que as coisas no Brasil estdo mais pra piorar do que
pra melhorar. Acho que esta tudo ficando muito dificil, a inflagdo esta
aumentando cada vez mais, o salario do brasileiro esta se achatando,
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o poder de compra do brasileiro esta ficando bem apertado. Nao vejo
perspectiva de melhora.”

E11 - “Nao sdo muito boas. Acho que o mercado de trabalho do Brasil
pelo menos por enquanto ndo tem uma boa perspectiva de melhora.”

Conforme exposto no topico anterior, a expectativa de melhora por conta da
expansao de novos mercados, foi mais uma vez mencionada pelos entrevistados
quando questionados sobre suas expectativas acerca do tema. Em
contrapartida, a COVID-19 também foi bastante mencionada nas falas de alguns
dos entrevistados, que nao veem qualquer perspectiva de melhora do mercado
de trabalho. E muito evidente que este preocupante e incerto cendrio da
pandemia coloca em risco as carreiras dos jovens e dos recém-formados em

geral, deixando-os completamente sem qualquer perspectiva de melhora.

Além das barreiras impostas ja discutidas anteriormente, o mercado de trabalho
vem impondo exigéncias técnicas e académicas cada vez mais elevadas aos
individuos (ROCHA et al., 2010). Como consequéncia disso, a constru¢ao das
carreiras tem se tornado uma tarefa cada vez mais complexa, uma vez que ha
muitas restricoes e instabilidades no mercado de trabalho, fazendo com que os

jovens ndo sigam uma trajetéria de carreira linear.

Dessa forma, observa-se que ao deixar o papel de estudante e ingressar no
mundo do trabalho com o mercado em recessdo, o trabalhador (recém
universitario), enfrenta toda uma série de novas demandas e que exigem um
ajustamento de carreira (SALDANHA, 2013). Logo, entende-se que as
dimensdes da adaptabilidade de carreira neste publico sdo possivelmente mais
ativadas ou requeridas, em funcao destes jovens estarem em um contexto que

exige maior adaptacgéo.

4.2 EXPECTATIVAS DE CARREIRA

Neste eixo tematico, buscou-se compreender de que maneira os participantes
enxergam como se da o sucesso profissional e como articulam suas carreiras no

inicio e ao fim da graduacéo.
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4.2.1 Expectativas em relagao a carreira

Os entrevistados foram questionados a respeito de suas expectativas e
perspectivas de carreira. No geral, eles ndo demonstraram clareza com relagao
as suas expectativas de carreira, inclusive afirmando estarem um pouco
perdidos. Quase ndo se vé nas respostas elementos que sejam mais concretos
e objetivos, como gerar empregos, criar produtos ou administrar finangas, por
exemplo. Observou-se que a grande maioria das respostas estdo embasadas

em expectativas ou em sonhos.

E3 - “Prafalar a verdade, estou um pouco perdido. Mas seguindo uma
tendéncia, hoje eu penso em permanecer aonde eu estagio, penso em
fazer carreira naquilo que me proporcionarem (...) Penso em continuar
porque os beneficios sdo bons, a remuneragcédo é boa e a empresa
possui um bom plano de carreira.”

E4 - “Essa é uma pergunta dificil. (...) Eu ainda n&o sei o que eu faria.
Se eu ficasse aqui em Vitéria, eu acho que acabaria trabalhando com
meu pai, fazendo mais fungdes. Mas se fosse hoje, eu pensaria em
prestar concurso publico. Ainda é uma questao complicada pra mim.”

ES5 - “Digamos que eu esteja um pouco perdida. Eu ndo tenho ideia
ainda do que fazer depois da graduagéo, estou atirando para todos os
lados. Nao sei se vou fazer pos-graduagao, ou se vou fazer algum
concurso publico, ainda nao tenho ideia.”

E7 - “Entéo, eu iria pra Portugal agora fazer mestrado, mas por conta
de toda situacdo, acho que agora vou procurar um emprego aqui
mesmo no Brasil.”

Alguns participantes afirmam ter uma ideia do que seguir, mesmo nao sendo
algo muito concreto. A maioria desses participantes demonstram que suas ideias
e expectativas partem principalmente das vivéncias em suas experiéncias

profissionais, ou até mesmo em sala de aula.

E1 - “Estou me encontrando na gestdo esportiva. A expectativa que
eu tenho é de entrar no mercado de trabalho com esse tempo que
estou na faculdade. Consideraria estagiar nessa area de gestao
esportiva ou na area de finangas, a qual eu tenho bastante afinidade.
Aqui no ES essa area esportiva € muito dificil, muito escassa, porque
aqui ndo temos muito essa cultura, né?”

E6 — “Hoje eu gostaria de trabalhar em algo mais social, ONG ou
alguma politica publica. Mas como sei que vai ser muito dificil
conseguir algo assim logo depois de sair da faculdade, me vejo
gerenciando alguma equipe ou até mesmo atuando no RH.”
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E8 — “Eu gosto bastante dessa empresa que eu estagio hoje, mas
estou sempre em busca de novos desafios. Por exemplo, se eu
perceber que aonde estou ndo vai me agregar mais, eu vou mudar.
Buscaria novos ares. Estou na empresa mas estou mandando
curriculos para outras empresas. Tenho muito interesse em trabalhar
nos grandes centros, como SP e RJ.”

Uma parte dos participantes possui expectativas concretas para com seus
futuros profissionais. Destaca-se ainda que dois dos entrevistados sao herdeiros,
trabalham em suas respectivas empresas familiares e planejam assumir o

negocio da familia futuramente, e um deles € empreendedor ha algum tempo.

E9 - “Dar continuidade as lojas, adquirir novas experiéncias, trabalhar
em areas que ainda nao trabalhei e ndo tenho tanto conhecimento
dentro da empresa. Acho que é isso.”

E10 - “Hoje em dia minha expectativa € assim, o Brasil € um pais
complicado pra empreender (...) Hoje estou mais tranquilo, eu vejo
que, indo devagar, a longo prazo vocé consegue alcangar o que vocé
quer. Mas daqui pra frente quero continuar levando minhas empresas
a frente.”

E11 — ‘Continuar na empresa e assumir futuramente. Passar pelo
processo sucessorio e substituir o meu pai.”

As expectativas em relagdo a carreira apresentadas pelos jovens estudantes
encontram maior aderéncia ao modelo tradicional apresentado por Chanlat
(1995), pois se baseiam na hierarquia e na possibilidade de ascensdo em
grandes corporagbes. Conforme essa andlise, entende-se que o0s jovens
entrevistados demonstram-se mais adeptos a um modelo tradicional de carreira,
0 que é curioso, ja que hoje em dia, as carreiras estdo cada vez mais dinamicas,
como vimos em alguns modelos de carreira emergentes (e.g., carreira
caleidoscépio e carreira multidirecional). Acredita-se que um dos motivos para
que os jovens estejam mais propensos a modelos de carreira mais tradicionais,
€ o atual cenario vivido no pais e em todo o mundo. Compreende-se que a
situagdo pode estar levando os individuos a desenvolverem um sentimento de
inseguranca, ou até mesmo um certo receio de se “aventurar” em novas
experiéncias ou novos empregos, se apegando a algo mais concreto e que n&o

ofereca riscos para suas vidas profissionais.
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4.2.2 Expectativas de carreira ao inicio e final da graduacgao

Nesta categoria, foi possivel enxergar uma certa homogeneidade nas respostas.
A grande maioria dos sujeitos demonstrou mudangas em suas expectativas do
inicio para o fim da graduacao. Constatou-se que essas mudangas ocorreram
majoritariamente por conta de experiéncias profissionais ou aprendizados em

sala de aula.

E1 -“Com certeza. Acho que depois de ter vivido a experiéncia desses
estagios, minha perspectiva mudou muito (...) Nao sabia selecionar o
que queria. E hoje em dia isso mudou. Eu posso me especializar em
alguma area que eu realmente tenha interesse e buscar o que eu
quero.”

E5 - “Muito diferente. No inicio da graduagéo eu pensei que seria tudo
muito lindo e facil, mas agora eu vejo que nao vai ser nada facil, como
eu pensei que seria (risos). Por exemplo, no inicio eu nao pensava de
forma alguma em fazer concurso publico, mas hoje ja vejo como uma
possibilidade real.”

E6 — “Existem muitas diferencas. Eu entrei na faculdade com o foco
em abrir uma empresa (empreender), ai mais ou menos no meio da
faculdade eu me familiarizei muito com a disciplina de Marketing,
entao eu queria muito nessa area de Marketing. Mas agora, no fim, eu
realmente me encontrei, € uma area que eu gostei bastante.”

E8 — “Muitas diferencas. No inicio eu pensei que fosse trabalhar em
uma mesinha e hoje eu vejo que administracdo é muito mais do que
isso. Consigo ser versatil e trabalhar em varias areas, entdo tudo
mudou. Minha cabecga e mentalidade mudou muito do inicio pro final.”

Nota-se uma questao interessante em pelo menos trés dos entrevistados: todos
eles escolheram o curso de Administragcao por ndo saber o que “fazer da vida”.
Apesar disso, ao vivenciarem experiéncias no trabalho e em sala de aula, eles

mudaram de ideia.

E3 - “Na verdade o meu objetivo quando eu entrei na graduagdo, era
conseguir apenas o diploma, porque eu queria seguir o meu plano A
(carreira de aviagcdo). Mas vivendo e conhecendo o curso de
Administracao, fiquei mais interessado na éarea de gestdo com
pessoas, me identifiquei mais. Entdo a expectativa tem sido criar uma
ponte para criar com pessoas. Entdo entrei sem muita ideia, e agora
tenho essa expectativa.”
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E4 - “Entdo, no inicio, quando eu entrei no curso, eu ndo sabia muito
0 que eu queria quando eu me formasse. Porque assim, no Ensino
Médio a gente pensa uma coisa e vai mudando ao longo do tempo.
Mas hoje eu ja tenho uma cabeca diferente. Preciso estudar um pouco
mais, por exemplo, se eu pensasse em entrar nessa area juridica, eu
vou ter que estudar mais ainda. Eu fui muito na onda das pessoas que
pensam “ndo sei o que fazer, entdo vou fazer ADM” (risos). Mas agora
eu ja tenho uma cabeca diferente.”

E7 — “Na verdade eu entrei na graduagao sem saber o que eu queria,
mas ao longo da graduacgao eu fui mudando de ideia varias vezes, até
chegar ao que eu quero hoje.”

E interessante fazer uma conexao das falas acima com o argumento colocado
anteriormente neste trabalho. O curso de administracdo permite ao aluno
formado uma gama de atividades profissionais e por isso, muitas pessoas sem
saber ao certo que almejam profissionalmente, escolhem esse curso. Entretanto,
nem sempre as pessoas que optam por fazer graduagédo em administragéo, de
fato, irdo se identificar com o curso. E pertinente afirmar que neste caso ndo
saber ao certo o que seguir dentro da area, pode levar a falta de planejamento,
e consequentemente, vir a impactar negativamente o desenvolvimento de suas

carreiras

Uma menor parcela dos entrevistados afirma que suas expectativas ao inicio e
ao final da graduagao n&do mudaram, séo eles: os herdeiros, o empreendedor e
um participante que possui em mente a mesma ideia do que fazer no inicio e ao

fim da graduacéo.

E10 - “Entao, na verdade, desde crianga eu sempre quis empreender.
Acho que sempre tive vocagéao pra isso. Entao a faculdade estava ali,
Nno meu caso, mais como uma obrigagcédo determinada pela sociedade
e pelos pais de ter um diploma, € um simbolismo. Mas ja entrei
sabendo o que eu queria.”

E11 — “Nao. Justamente pela questdo da empresa familiar. Meus
planos sempre foram esses. Fazer faculdade, trabalhar, me formar e
assumir a empresa.”

Uma pesquisa com estudantes universitarios identificou que experiéncias de
estagio mais satisfatorias estdo associadas a maiores niveis de autoeficacia
profissional. Realizado por Samssudin (2009), o estudo com estudantes

finalistas do ensino superior demonstrou que o grupo com experiéncias de
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trabalho apresentou maior autoeficacia na procura de emprego,
comparativamente ao grupo dos finalistas que nunca tiveram experiéncias de
trabalho. Dessa maneira, observa-se conexao entre a pesquisa de Samssudin
(2009), e os dados coletados neste trabalho. Todos os jovens entrevistados
(exceto os herdeiros e o empreendedor) que tiveram experiéncias de emprego
ou de estagio, mudaram suas expectativas ao longo da graduagéo. Ressalta-se
que a participacado da universidade nesse processo foi minima, para a maioria
deles. Os oito participantes mencionaram suas experiéncias de trabalho como
imprescindiveis para que suas expectativas mudassem. Portanto, € notorio que
para esses jovens, desenvolver atividades na pratica (trabalho/estagio)
influencia mais em suas tomadas de decisdo, do que na teoria (em sala de

aula/universidade).

E importante também salientar a discussdo da preferéncia que alguns jovens
possuem por um emprego publico que proporcione estabilidade a viver nas
oscilagdes do mercado de trabalho. E curioso pensar que, apesar das carreiras
atuais serem pautadas por maior autonomia do individuo, alguns destes se
sentem mais seguros em um emprego que 0S proporcione seguranca €
estabilidade. Acredita-se que apesar das vivéncias em sala de aula mudarem
algumas expectativas dos jovens, a instabilidade no cenario atual vivido no pais

provoque essa busca por maior linearidade em suas carreiras.

De acordo com os dados, foi possivel observar que atividades como pesquisas
em extensao ou estagio permitem aos individuos a exploragao de suas carreiras
(SAVICKAS, 2013). E provavel que o comportamento exploratério desses

jovens, pode leva-los a um propicio desenvolvimento de carreira.

4.3 ADAPTABILIDADE DE CARREIRA

Para compreender mais profundamente as percepcdes dos entrevistados sobre
a adaptabilidade de carreira foram investigadas a partir do conceito descrito por
Savickas (2005). Desta forma, os resultados foram analisados sob o viés

qualitativo da analise de conteudo (BARDIN, 2006), sendo estes organizados
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conforme as categorias a priori que correspondem as quadro dimensdes do

construto, representadas por preocupacgao, controle, confianca e curiosidade.

4.3.1 Mudanca de maior impacto na carreira

Os jovens entrevistados foram questionados sobre a mudanga de maior impacto
ja ocorrida em suas carreiras até o0 momento. Buscou-se compreender de que
maneira essas mudangas geraram necessidade e capacidade de adaptacgao e

consequentemente, ativaram suas adaptabilidades de carreira.

A fim de explicar de maneira mais clara, as mudancas mencionadas pelos
entrevistados foram organizadas em duas subcategorias: mudancgas
relacionadas a outras pessoas (colegas/chefia), e mudancas relacionadas a

novas funcgdes/atividades.

4.3.1.1 Mudancgas relacionadas a outras pessoas

Nesta subcategoria, foi observado que as mudancas foram ocorridas mediante
um acontecimento relacionado a pessoas dentro das organizagdes em que 0s
entrevistados estavam atuando. A maioria dos jovens que mencionaram
mudancas impactantes dentro desta subcategoria, tiveram adversidades com
seus colegas de trabalho, enquanto dois dos entrevistados, responderam ter
sentido impactos relacionados a chefia.

E3: “Em um dos meus trabalhos, ja passei por situagdes com uma
colega de por exemplo, se aproveitar de uma pessoa pra ndo executar
0 seu servigo, abusando mesmo, sabe? Eu sou muito tranquilo, nunca
entrei em conflitos com ninguém, mas foi a circunstancia mais adversa
que eu ja passei, pois nao havia passado por isso em nenhum dos
meus trabalhos anteriores.”

E4: “Foi o choque de comegar a trabalhar em um lugar que eu ndo
tinha muito conhecimento e ter que lidar com um supervisor tao rigido.
Foi muito impactante. Ele ndo dava abertura nenhuma.”

E7: “Tive uma situacdo muito delicada com dois membros na minha
gestdo e nunca haviamos passado por isso antes. Entdo eu, como
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diretora de gestdo de pessoas tive que tomar uma decisdo muito
delicada, acho que foi um momento que senti esse impacto.”

E8: “Passei por uma situacdo bem impactante que foi a mudanga de
chefia no meu estagio. Saiu um brasileiro e entrou um estrangeiro no
lugar. Entdo o ritmo de trabalho foi diferente, a cultura mudou, entado
essa foi a grande mudanca.”

Nos trechos apresentados acima, € compreensivel que as situagdes
mencionadas pelos jovens demandaram mudangas de comportamento, tomadas
de decisdo e acionaram gatilhos como inseguranga e conflito. Foi possivel
concluir que todos os jovens entrevistados precisaram se adaptar a um novo

ambiente, pessoas, comportamentos, ritmo de trabalho e cultura.

4.3.1.2 Mudancgas relacionadas a novas fungbes/atividades

Nesta subcategoria, constatou-se que as mudangas foram ocorridas mediante
necessidade de adaptagcdo a novas fungbes ou tarefas. A maioria dos
entrevistados desta subcategoria afirmaram ter vivenciado mudancgas repentinas
em seus cargos/fungdes por terem sido realocados, enquanto um deles deteve

de habilidades no inicio do seu primeiro emprego.

E2: “A dificuldade que tive no meu primeiro emprego, por nao ter
nenhuma experiéncia de trabalho anterior. Acho que essa mudanca,
de comecar a trabalhar e ter tantas dificuldades acabou sendo mais
impactante.”

E9: “Uma mudanga significativa que eu me lembro, foi de uma
realocagao repentina de cargo no meu trabalho. Antes da pandemia,
eu ocupava um cargo mais simples, como atendimento ao cliente e
trabalhar com embrulhos, mas apds o periodo conturbado da
pandemia, fiquei sobrecarregada. Me deram fun¢des mais complexas,
e passei a trabalhar pelas pessoas que ficaram suspensas. O volume
de trabalho passou a ser muito maior.”

E11: “Aconteceu recente, eu aproveitei um periodo de férias da
faculdade, com um periodo que eu consegui me planejar bem dentro
do cargo que eu fazia, que era compras dentro de um setor da
empresa. (...) mas em contrapartida, dentro da empresa, eu deixei
tudo muito planejado (...) e combinei com meu pai/chefe que eu faria
essa viagem, entao estava muito bem organizado. Quando eu voltei,
eu ndo sei qual foi a falta de comunicag¢ao, mas acabou saindo como
se eu tivesse largado a area que eu era responsavel. Entdo nem sei
explicar como isso aconteceu, mas (...) e eu fui movido pra outra area.
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Entdo isso foi um momento de mudanca porque eu tive muita
convicgao do que eu estava fazendo, que estava tudo certinho, e nao
fui muito contente pra essa nova fung¢ao.”

Apos a identificacdo das mudancgas impactantes ocorridas nas carreiras dos
entrevistados, sera analisado, especificamente, o conceito de adaptabilidade de
carreira em suas quatro dimensdes (preocupagdo, controle, confianca e
curiosidade) a fim de verificar como estes recursos de adaptacédo (SAVICKAS,
2002; 2005; 2013) se manifestam nas situagdes vivenciadas pelos jovens
entrevistados. Na categoria a seguir, serdo apresentadas as dimensdes da

adaptabilidade de carreira. Ao final, sera feita uma discussao conjunta.

4.3.2 Preocupacao

A dimenséao da preocupacao refere-se a um estado de preocupacao quanto ao
futuro, ou nesse caso, alguma situagéo especifica, sendo relacionada a adogéo
de comportamentos que possibilitem que o individuo esteja melhor preparado
para alguma situagao adversa/de grade impacto. Neste construto, questionamos
aos entrevistados se, de alguma maneira, eles esperavam, ou se prepararam
para a mudanga em questdo. Os temas que emergiram relacionados a

preocupacgao foram: falta de planejamento e presencga de planejamento.
E8 - “Sim. Foi uma mudancga ja programada e esperada porque a
empresa foi comprada, entdo no processo da compra ja sabiamos da
mudancga.”

E10 — “Nao. Porque é impossivel prever uma pandemia, ninguém
esperava. Ninguém se planeja ou espera um acontecimento desse.”

E11 — “Foi uma total surpresa pra mim. Tanto que nem sei explicar
direito como tudo aconteceu. “

4.3.3 Controle

O controle refere-se a percepcao de responsabilidade e autonomia frente as

decisdes relacionadas as mudangas impactantes (SAVICKAS, 2002) informadas
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pelos entrevistados. Neste construto, questionamos aos entrevistados como eles
avaliariam as decisdes que foram tomadas durante o momento de mudanca. Os
principais temas que emergiram relacionados ao controle foram: controle

subordinado ao contexto e controle independente do contexto.

Mesmo entre os que se consideraram no controle das decisdes, esse controle
nao foi identificado de modo absoluto. A grande maioria demonstrou grande
controle durante as decisdes tomadas, sentindo segurangca e assumindo
responsabilidade pelas decisbes, mas foi percebido que em determinados casos,

as decisdes foram tomadas pelo contexto, principalmente relacional.

E1 - “Acho que foi uma decisao acertada. Nao me arrependo, fiz o que
deveria ser feito.”

E7 — “Entao, eu fui responsavel pela decisdao, eu assinei, mas foi
tomada em conjunto. Eu acredito que diante da situacao foi e melhor
decisao que eu poderia tomar.”

E8 - “Acho que tomei decisdes acertadas, porque apesar da
dificuldade e mudanca, manteve um bom ritmo de trabalho, sempre
sendo elogiado pelos supervisores.”

E3 - %(...) Entdo o maximo que eu, como estagiario podia fazer era
reportar a situagao a chefe da sessdo. Mas ela ja sabia de tudo, mas
ndo me cabia tomar alguma providéncia. (...) Isso acabou criando um
clima chato, mas era o que eu podia fazer. Diante do que era possivel
fazer, eu fiz. Entdo acho que eu avalio as decisdes que eu tomei como
boas.”

4.3.4 Confianca

A confianga esta relacionada a crenca do individuo na sua capacidade de
executar o que é necessario para alcangar seus objetivos, o que Ihe ajuda a
persistir frente a obstaculos e a superar adversidades (SAVICKAS, 2002). Ao
serem questionados sobre como os participantes avaliariam suas posturas
diante dos desafios e obstaculos enfrentados durante o periodo de mudanca, os
entrevistados citaram o0s seguintes temas: competéncia, otimismo,

determinacgao e arrependimento.

Otimismo e disposi¢ao para dar o melhor de si foram temas citados pelos jovens

entrevistados. Destacam-se nas falas, a capacidade de aprender com a
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experiéncia, mesmo em momentos de incerteza. Contudo, outros participantes
demonstraram arrependimento em suas decisbes tomadas, afirmando que

fariam diferente se pudessem “voltar no tempo”.

E6 - “Se eu for olhar na época, eu acho que reagi bem, na verdade.
Porque confrontar um chefe na frente de todo mundo, como eu
pensava na minha cabecga, ndo pegaria muito bem. Mas se fosse hoje
em dia, acho que chamaria a geréncia pra conversar sobre isso. Entdo
mediante a situacdo, ndo sei se reagi certo, mas acho que reagi bem.”

E7 — “Eu nao avalio da melhor maneira possivel. Eu acho que se
acontecesse hoje, talvez eu lidasse de maneira diferente. Naquele
momento, eu ndo acredito que tive a melhor reagdo, hoje eu acho que
teria controlado melhor a situag¢ao.”

E8 — “Avalio como positiva e muito boa. Estdvamos muito estagnados
la na empresa, entdo quando aparece um novo ritmo de trabalho, a
gente comeca tudo do inicio, da aquele gas e a gente sai da zona de
conforto. Estdvamos muito animados e ansiosos.”

E10 — “Minha postura foi muito positiva. A gente vai amadurecendo,
né?”

4.3.5 Curiosidade

A curiosidade esta relacionada a uma atitude de abertura a experiéncia e
comportamentos que visam explorar oportunidades do meio e conhecer as
possibilidades que cercam a pessoa (SAVICKAS, 2002). Neste construto,
questionamos aos entrevistados o que eles aprenderam com essa experiéncia.
O principal tema que emergiu relacionados ao controle foi: oportunidade de

aprendizado.

A grande maioria dos entrevistados relacionou curiosidade a oportunidade de
aprender com as situagdes vividas. Foi observada uma tentativa de relacionarem
aquilo que aprendiam com suas realidades. Outros apresentaram uma atitude
menos incisiva e mais pacifica, de menor reflexao, indicando um nivel menor de
curiosidade.

E4 - “Que eu nao faria o que ele fez com ninguém. Acho que aprendi

isso. Vai de cada um, né, mas eu jamais faria com ninguém o que ele
faz comigo e com os meus colegas.”

E6 — “Aprendi justamente o contrario do que eles passavam ali. Que
nada se resolvia no caos, que tudo é conversado, que ninguém precisa
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ser humilhado ou se sentir melhor do que alguém. Prezar por um clima
organizacional, isso faz toda a diferenga, uma politica boa também. La
a empresa nao tinha um operacional, era sem rumo e s6 ia piorando.
Mas se vocé pega um lugar que se preocupa, motiva seus
funcionarios, a produtividade é muito maior, a satisfagdo no trabalho
faz toda a diferenca. Trabalhar |4, apesar de tudo foi bem valido.
Porque me deu um choque de realidade, querendo ou nao aprendi
muita coisa.”

E7 — “Aprendi que contratempos acontecem e eu aprendi a lidar da
maneira mais tranquila e mais profissional diante de uma
adversidade.”

E11 — “Entendi que conhecer outras areas da empresa € sempre muito
importante e tentei desenvolver uma boa fungdo, acho que tem
caminhado para um lado positivo. E uma oportunidade pra aprender
mais. Acho que temos também que estar sempre preparados para
novos desafios e tentar desempenhar o melhor papel possivel.”

Quadro 2: Elementos identificados nas entrevistas

Temas relacionados aos “4 Cs” identificados nas entrevistas
Preocupacgao . . .
(concern) Falta de planejamento; planejamento.
Controle subordinado ao contexto, controle independente do
Controle
contexto.
(control)
Confianga Competéncia; otimismo; determinagéo; arrependimento.
(confidence)
Curiosidade Oportunidade de aprendizado.
(curiosity)

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Os RAC se apresentam como imprescindiveis em situagdes de mudancgas
ocorridas nas carreiras dos jovens até aqui, ja que estes se ddo por meio de
estratégias com as quais os individuos podem lidar com situagdes do mundo do
trabalho (SAVICKAS, 2013). Observou-se que ambas as situag¢des vivenciadas
pelos jovens entrevistados demandaram a ativagao das suas capacidades de
adaptabilidade, principalmente das dimensbes controle, curiosidade e confianca.
Estes recursos se apresentaram como relevantes na vivéncia de mudangas no

contexto de trabalho.
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Embora n&do tenha sido mencionada muitas vezes neste eixo tematico, a
preocupagao com a carreira foi expressa pelos entrevistados através do
estabelecimento — ou ndo — de planos e metas profissionais relacionados a
atuacao profissional atual. A preocupagdo apareceu associada a um
comprometimento com objetivos selecionados, desde aqueles com metas
especificas, até os que ndo se preocupam em planejar suas carreiras. Em ambos
0S casos — quem planeja a carreira e quem nao planeja a carreira —, a questao

que ficou subjacente a essa dimenséo por parte dos jovens foi: “terei um futuro?”.

A satisfacdo pessoal também foi identificada como um elemento relacionado a
esse construto. Aqueles que parecem insatisfeitos com seus trabalhos e, em
busca de algo melhor para si mesmos vao atrds de novas experiéncias e

demonstram preocupagao com suas carreiras.

A orientacdo ao futuro esteve relacionada a percepgao da necessidade de
qualificacado profissional e do desenvolvimento de competéncias que favorecam
a empregabilidade ou o crescimento dentro da profissdo. Essa reflexao sobre as
exigéncias que o mercado de trabalho coloca ao trabalhador, bem como a
constatagao de que que o futuro € incerto e imprevisivel, mostra que a dimensao
da preocupacado apresenta também um componente de curiosidade
(SALDANHA, 2013), na medida em que os jovens demonstram antecipar
possiveis cenarios de carreira. O cenario incerto também provoca no jovem o

desejo de “testar possibilidades”.

Inimeras caracteristicas individuais tém o potencial para influenciar o sucesso
na transi¢ao universidade-trabalho, mas as que promovem a agéncia pessoal, a
independéncia e a perseveranca, tém se mostrado particularmente relevantes
(DE VOSS et. al., 2009; NG; FELDMAN, 2007). Dessa maneira, pode-se concluir
que aqueles individuos que se engajam ativamente nas atividades de
planejamento de carreira e que se sentem identificados e decididos em relagao
a sua escolha profissional, ttm maiores chances de obter sucesso na transicao

universidade-trabalho.

O controle foi identificado ainda neste eixo tematico por alguns entrevistados.
Alguns, embora se considerem no controle de suas carreiras, nao conseguem

tomar atitudes mais incisivas. Eles acabam sendo deixados levar, condicionados
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pelo contexto. Ja outros respondentes se mostraram com uma maior nogao de
independéncia com relagcdo aos demais, tomando, inclusive, decisdes
importantes. Estes demonstraram apresentar um controle maior do que os

outros.

Os resultados, no entanto, sugerem que o controle percebido ndo € um controle
centrado apenas no individuo. Embora essa dimensdo nesta pesquisa seja
composta por “tomar decisbes por mim mesmo” ou “agi assim porque era o
certo”, os participantes reconheceram que fatores contextuais limitam este

controle, seja no contexto do trabalho, ou relacional.

Ainda que a Teoria da Construgdo de Carreira ndo negue a importancia da
interdependéncia dos recursos de adaptabilidade, ela ressalta o controle como
um recurso adaptativo intrapessoal que predispde o individuo a engajar-se nas
tarefas de desenvolvimento e enfrentar as transi¢des ocupacionais de maneira
ativa (SALDANHA, 2013), ao invés de passiva, como é o caso de alguns
entrevistados. Alguns participantes reconheceram a necessidade de levar em
consideragao a perspectiva de outras pessoas que estavam envolvidas no

contexto.

O desenvolvimento da confianga foi relacionado ao desempenho no ambiente
de trabalho. Nao conseguir atender as exigéncias de seus superiores ou de suas
funcdes, de maneira negativa ou pessimista, foi percebido como um fator que
compromete a confianga. Por outro lado, aqueles que conseguem se adaptar a
novos ambientes e fungdes de maneira mais agil, com otimismo e disposi¢cao de

aprender, possuem niveis mais elevados de confianga para com suas carreiras.

Sendo uma dimensao que demonstra o grau de certeza que o individuo possui
da sua capacidade para resolver problemas (SAVICKAS, 2012), a confianga nao
aparece com muito destaque durante os relatos. E possivel observar que a falta
de confianga pode estar atrelada a falta de experiéncias vividas por parte dos
jovens. Se o individuo adquire a confianga através das experiéncias bem-
sucedidas (mais experiéncias bem-sucedidas significam maior confianga na
tomada de decisao e na execugao das atividades de carreira), logo, aqueles que
nao possuem vastas experiéncias — ou que possuem experiéncias frustrantes —

tenderao a ter o nivel de confianca diminuido.
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O desenvolvimento da confianga para os jovens parece estar relacionado as
condigdes que promovem ou dificultam o desempenho académico. Apesar disso,
caracteristicas como otimismo, tendéncia a dar o melhor de si e determinacao,

também foram relacionadas com a confianca.

De modo geral, os participantes reconheceram a importancia da oportunidade
de aprendizado vivenciadas nas situacdes de mudancas. A curiosidade esta
mais relacionada com o interesse por aprender. Os jovens que demonstram mais
interesse por aprender com as situagoes e percebem em si o desejo de buscar
mais conhecimento, parecem ter o recurso curiosidade mais desenvolvido. Foi
observada forte relagdo dos recursos curiosidade, controle e confianga. E
interessante observar que a curiosidade parece ter uma grande relevancia na

fala dos respondentes.

Observa-se, por exemplo, que o E9 ativou as dimensdes controle, curiosidade e
confianga, no momento em que é percebido o comportamento de atitude ativa
no processo de manejar novas demandas vocacionais, buscar conhecimento
objetivando descobrir atividades ocupacionais das quais gostaria de se engajar,

e atraveés da iniciativa de lidar com as adversidades e atingir objetivos.

E interessante pontuar que os jovens que demonstraram ser menos curiosos
indicaram ser mais passivos em seu modo de agir com a situagédo em questao.
De fato, alguns estudos mostram que a exploragao apresenta correlagdo com
traco de personalidade (OURIQUE; TEIXEIRA, 2012; ROGERS; CREED;
GLENDON, 2008). No caso dos jovens, a importancia do ambiente como um
promotor ou facilitador do comportamento exploratério se torna ainda mais
saliente. Sem o estimulo ou apoio da prépria instituicdo de ensino superior para
que ampliem o recurso da curiosidade, os jovens podem depender mais de suas
personalidades no processo de construgdo de suas carreiras (SALDANHA,
2013).

Durante as entrevistas, foi possivel perceber que os jovens se encontram no
estagio de exploragao de suas carreiras (SAVICKAS, 2013). Isso significa que o
individuo busca informag¢des para aquisicdo de aprendizagens, ou seja, passa

por um periodo de testes, ou hipoteses, explorando e experimentando opcoes e
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delineando um processo de tradugado do autoconceito em termos vocacionais
(SAVICKAS, 2013).

Por estarem na etapa de exploragédo, parece que os entrevistados se sentem
mais seguros em experimentar trabalhos, atividades e vocagbes para depois
pensar em um planejamento concreto. Além disso, a preocupagdao com o
desenvolvimento de competéncias profissionais (experiéncias e qualificagcbes)
envolve também a reflexdo sobre a confiangca quanto ao desempenho

profissional no futuro.

E importante destacar que, embora cada dimens&o tenha sido investigada
separadamente, as falas dos entrevistados trouxeram, muitas vezes, elementos
associados a outras dimensbdes, que ndo aquela que estava em analise. Este
resultado é coerente com a ideia de que a adaptabilidade é um construto
multidimensional, e que suas dimensdes estdo relacionadas entre si
(SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012).

4.4 PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Os participantes foram questionados a respeito do significado de planejamento
de carreira, bem como se eles procuram planeja-las ou ndo. Buscou-se, entao,
compreender, como, se e de que maneira os entrevistados planejam as suas

carreiras.

4.4.1 O significado de planejamento de carreira

Nesta categoria, constatou-se certa unanimidade nas respostas. Dos onze
entrevistados, dez demonstraram seguir a mesma linha de pensamento. Na
concepgao dos entrevistados, planejar carreira, € estabelecer um objetivo/meta,
e a partir desse objetivo, tragar o caminho para atingi-lo. Apenas um dos

entrevistados ndo soube responder a pergunta.
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E1: “Pra mim, planejar € como se vocé fosse juntar um monte de
coisas que vao convergir pra um mesmo lugar, ou objetivo. Entdo
vamos supor que eu tenha um interesse em uma area e em outra, e
eu goste das duas. Entédo eu pego todos esses interesses e traco uma
meta. Entao seria aonde isso vai me levar.”

E2: “Acho que seria uma forma de vocé tragar um caminho, a curto,
médio e longo prazo, para o que vocé quer pra vVocé mesmo, em
questao de trabalho e para sua vida. Primeiro, decidir o que vocé quer
fazer, para depois planejar sua carreira. Eu por exemplo, fiz dois anos
de um curso que nao tinha a menor afinidade. Era mais novo, tinha 18
anos, nao tinha referéncia nenhuma pra escolher o curso. Aprendi na
propria faculdade o que eu queria.”

E3: “Planejar uma carreira, pra mim, é ter um objetivo de chegar a um
determinado cargo e a partir disso, vocé destrincha, como em um
planejamento estratégico, né. Vocé tem um obijetivo, aonde vocé quer
levar a sua empresa, mas vocé ndo consegue ir direto, vocé tem que
percorrer o caminho. A mesma coisa acontece com o planejamento de
carreira vocé tem que ter um objetivo e ir “passando de fase”. Sao
pequenas ag¢des que vao te levar ao seu objetivo final (a carreira que
vocé escolheu). Alinhar competéncias ou fazer cursos para atingir seu
objetivo final.”

E11: “Acho que é criar uma meta ou um objetivo, talvez a longo prazo,
mas isso estd cada vez mais complicado na nossa geracdo. As
pessoas vao mudando de empresa pra empresa (...) As coisas vao
acontecendo muito rapido, entdo é complicado estabelecer um
caminho a longo prazo.”

E possivel identificar a relacdo das respostas dos entrevistados com o que foi
colocado por Soares (2000). Os jovens entendem que o planejamento de carreira
constitui um processo onde o individuo determina suas habilidades e seus
interesses, possibilitando que a pessoa trace objetivos profissionais e estabeleca

planos para alcancga-los.

Observa-se de maneira positiva a visdo dos entrevistados acerca do assunto, ja
que a maioria de fato sabe e entende o que é planejar uma carreira. A
homogeneidade nas respostas demonstra que os seus pensamentos sao
bastante similares. Acredita-se que o fato de os jovens terem estudado algumas
disciplinas que abordam sobre o planejamento de empresa (seja ele estratégico,
de mercado, etc), pode ter contribuido com as respostas e pensamentos

alinhados.
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4.4.2 Vivéncia do planejamento de carreira

Nesta categoria, a maioria dos participantes considera que n&o planeja suas
carreiras, ou que nunca parou pra pensar no assunto. Alguns enfatizam que

sabem como fazé-lo, mas que ainda nao colocaram em pratica.

E3 - “Na verdade hoje, € meio o que vai acontecendo. Até hoje nao
tive nada planejado. Penso em colocar no papel, mas ainda nao
escrevi 0 passo a passo, aonde eu quero chegar, aonde almejo estar
em 2, 3, 4 anos. Ainda nao consigo fazer isso. S6 consigo pensar no
que eu quero e ir tragando o caminho.”

E5 -“Nao. Se nao, eu nao estaria nessa situacao, de estar tao perdida,
eu com certeza ja saberia pra onde ir. Mas eu acho que a pessoa pode
comegar o planejamento de carreira pensando alto.”

E7 — “Entdo, dentro da empresa que eu trabalhava, a gente tinha um
plano de desenvolvimento individual, quando a gente sentava com
cada membro e eu acho isso muito importante. Eu ainda tenho
anotado, tenho ideia do que fazer mas nao acho que estou
cumprindo.”

A auséncia de um planejamento de carreira por parte deste publico chama a
atencdo. Aparentemente, a auséncia de planejamento por parte dos
respondentes esta relacionada a forma como enxergam o mercado de trabalho.
E possivel que para esses jovens a barreira que terdo pela frente ao procurar
inserir-se no mercado de trabalho é tdo grande que parece insuperavel, e,

consequentemente, a realizacdo de um planejamento, ineficaz.

Os outros entrevistados consideram que suas carreiras estao sendo planejadas.
Estes afirmam que tracam metas e objetivos, buscando sempre os cumprir. E
importante frisar que, os participantes que possuem um planejamento mais

concreto, sdo os herdeiros de empresas familiares.

E8 - “Com certeza. Tenho minhas ideias e fago um planejamento de
onde eu quero estar em determinado tempo. Entdo sei que agora eu
vou estar saindo do estagio, acabando a faculdade, tenho a pretensao
x salarial e de tanto em tanto tempo essas pretensdes estardo
mudando, vou estar sempre evoluindo.”

E9 - “Com certeza. No momento em que optei por fazer Administragéo
foi pra dar continuidade aos negécios da familia. Entdo foi tudo
planejado, € uma meta que eu tenho.”



90

E11 - “Sim. Pra mim isso € mais simples pela questdo da empresa
familiar. E uma empresa de 30 anos de mercado, eu ndo acho que ela
acaba de uma hora pra outra. E como eu me vejo la dentro, o
planejamento acaba ficando mais simples. O plano sempre foi esse,
estou seguindo, firme e forte.”

E interessante analisar que dentro do contexto de mudancas de expectativas ao
inicio e ao final da graduagao, alguns jovens permaneceram com a mesma ideia,
ou seja, suas expectativas ndo mudaram. Consequentemente, aqueles que
possuem um certo planejamento de carreira, sS40 0s mesmos que permaneceram
com o objetivo inicial. Dessa forma, entende-se que o planejamento auxilia no

desenvolvimento mais assertivo da carreira.

E relevante destacar sobre a falta de planejamento por parte da maioria dos
entrevistados. Articula-se neste estudo que a auséncia de uma visao otimista do
mercado de trabalho compromete a realizagao do planejamento de carreira. Isso
porque em um mercado de trabalho em que a insercdo possui grandes
dificuldades, a realizagdo do planejamento de carreira parece ser um trabalho

que provavelmente ndo obtera sucesso.

As instabilidades e incertezas que assombram os jovens no periodo de insergao
no mercado de trabalho, se agravam ainda mais no cenario atual. E possivel
identificar relagdo da falta de planejamento de carreira por parte dos
entrevistados com a COVID-19. Com o cenario negativo e incerto que a
pandemia proporciona, o0 sujeito ndo consegue tragar um caminho concreto, por
nao saber como lidar com a barreira imposta pela crise sanitaria, social e

econdmica provocada pelo coronavirus.

E um tanto preocupante o fato de que muitos jovens ndo planejam suas carreiras,
ja que o planejamento € o reflexo da decisdo de carreira (GRENHAUS et al.,
1995). Sendo um momento critico do momento decisorio, o planejamento de
carreira também pode afetar negativamente na satisfagdo pessoal dos

individuos, em um futuro préximo.
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4.4.3 Critérios levados em consideragao para a escolha de carreira

Nesta categoria, a maioria dos entrevistados atrelou a area de afinidade (ou
identificagdo com a area) como o maior critério para a escolha de carreira. Outros
participantes adotam critérios de cultura, clima organizacional, ambiente,
satisfacdo pessoal, vocagdo, inclusdo, diversidade, oportunidades e

conveniéncia para escolher uma carreira.

E1 - “Minhas areas de afinidade, que falei anteriormente com vocé.
Eu busco entender o que sei fazer, o que gosto e no que sou bom, e
€ basicamente isso que esta guiando a minha carreira por enquanto.”

E5 — “Acho que eu teria que escolher alguma coisa que eu goste, area
de afinidade, se ndo acabaria se tornando algo insuportavel. Mas
pensando bem, eu ja pensei em fazer concurso publico justamente por
conta do salario e da estabilidade.”

E6 — “O primeiro critério seria eu me sentir bem, né, a satisfacdo de
estar executando o trabalho. Também me importo muito com a cultura
do lugar é muito importante, e autonomia e liberdade pra conseguir
fazer as minhas coisas”.

E10 — “Ja foi feita minha escolha quando optei por dar continuidade
com o0s negocios da minha familia. Também acredito que optei por
essa carreira por conveniéncia.”

E11 - “A oportunidade de estar em um negdcio estabilizado com nome
no mercado, por nao ter que passar por um processo seletivo, no
momento que eu quis trabalhar eu tive a oportunidade, e até as
condi¢cbes de aprendizagem também. Acho que tive oportunidade de
conhecer muitas coisas na pratica, que eu nao conheceria em outras
empresas.”

Os jovens demostraram dificuldades em ter uma visualizagdo da pratica
administrativa e por isso, apresentaram uma tendéncia a associar as suas
possibilidades de carreira em Administracdo de Empresas as disciplinas do
curso, sendo comum dizerem que pretendem trabalhar com finangas, com

marketing, com logistica, com recursos humanos.

Dai, as justificativas referentes a escolha da Administracao vao ao encontro da
categoria definida por Dutra (2002) como escolha por processo, pois 0s

individuos reconhecem que essa profissdo permite experimentar diversas
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disciplinas e entédo fazer sua opgao de carreira conforme a experiéncia vivida
que gerou maior identificacdo do individuo como meio de trabalho. E possivel
ainda fazer a conexao deste fato com a Teoria da Construcdo de Carreira
(SAVICKAS, 2005; 2013), ja que os jovens parecem ser agentes dos seus
desenvolvimentos de carreira, sendo por essa razdo autores das suas escolhas

e decisdes, que sdo expressas no autoconceito vocacional.

Alguns critérios para a escolha de carreira podem ser levados em consideragéao.
Satisfagdo pessoal, retorno financeiro, influéncia familiar, pressao familiar,
condi¢cado socioecondmica e conveniéncia sao alguns critérios comuns que sao
geralmente utilizados para a escolha de uma carreira (SUPER; BOHN, 1980;
HOLLAND, 1975). Nesta categoria, alguns entrevistados afirmam ter escolhido
suas carreiras mediante satisfacdo pessoal. Os herdeiros, podem ter sofrido
influéncia familiar (direta ou indireta), e o restante, parece ter optado por

conveniéncia.

E necessario, portanto, ir de encontro com o que diz Savickas (2005). O autor
coloca que as carreiras sdo construidas a medida em que as pessoas fazem as
suas escolhas e nelas expressam o0s seus autoconceitos e objetivos pessoais,
fruto de uma construgéo subjetiva que implica atribuir um significado pessoal a
memarias passadas, experiéncias presentes e aspiragdes futuras. E observado
nas entrevistas que alguns jovens fizeram suas escolhas de carreira baseando-

se em vivéncia familiar e experiéncias passadas ou presentes.

E interessante colocar que os jovens que ndo possuem ideia de qual carreira
seguir, sS40 0s mesmos que nao planejam suas carreiras. Por outro lado, a
maioria dos que possuem em mente O que querem, Se preocupam em

implementar seus planos vocacionais.

A escolha profissional para muitos alunos da graduacéao esta repleta de conflitos,
significados, adaptacdes e readaptag¢des préoprios desse momento de decisédo
(ARAUJO; MOREIRA; GOMES; AQUIME, 2018). Essa decisao para Almeida e
Silva (2011) implica em reflexdes sobre o que fazer, mas, sobretudo, quem ser
e quem néo ser. A escolha da carreira profissional sofre influéncia de fatores
externos, como a familia, mas também depende de caracteristicas proprias do

individuo e de seus valores pessoais. Essa ideia sugere que o individuo deve
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buscar o autoconhecimento, sendo que, conhecer suas habilidades, interesse,
valores e motivagdes pessoais, contribuira no planejamento de uma carreira que
seja compativel com essas caracteristicas (GROHMANN; RISS; SILVA;
BATTISTELLA, 2012).

Sabendo que o planejamento de carreira € o reflexo das decisbes de carreira
(GREENHAUS et al., 1995), torna-se necessario deixar claro o papel que a
adaptabilidade de carreira possui para o planejamento de carreira. De acordo
com os dados obtidos na pesquisa, o contexto parece ser determinante para o
uso do RAC e do planejamento de carreira. Ao escolher uma carreira, o individuo
pode sofrer influéncia negativa de fatores externos, colocando seu planejamento

em risco.

Resumidamente, por mais que o individuo escolha, por exemplo, cursar
administracao, ele deve ativar seus recursos de adaptabilidade de carreira para
lidar com diferentes contextos durante seu caminho profissional, mas, em um
contexto desfavoravel, ele pode se questionar a respeito de sua escolha.
Consequentemente, este individuo nao conseguira executar um bom

planejamento de carreira.

4.4.4 O papel da universidade no planejamento de carreira

Neste tdépico, os participantes foram questionados a respeito do papel da
universidade no processo de planejamento de carreira e demonstraram uma
certa divergéncia de opinides. Uma parte afirmou n&o considerar que a

universidade possui um grande papel neste aspecto.

E2: “Nas disciplinas em si, vejo bem pouco essa questdo, sobre
planejamento de carreira, praticamente nada. Acho que a minha
universidade peca bastante na preparacdo do planejamento de
carreira, acho que o foco é mais académico e de pesquisa. Mas
preparagao do mercado de trabalho, a gente acaba tendo que ver mais
por fora. Nao vejo muito suporte nisso. Eu vejo as disciplinas mais
como uma auto descoberta, pra vocé descobrir aonde vocé se
identifica mais.”

E8 - “Entdo, a UFES néo contribuiu em nada pra mim. As disciplinas
sdo muito tedricas e vocé sé aprende de fato quando entra no mercado
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de trabalho, a gente vé que é tudo pratica. Se eu aprendi alguma coisa,
foi estagiando.”

E10: “Nao lembro de ter visto muita coisa na UFES a respeito disso.
La é bem voltado pra essa area de pesquisa, servigo publico, acho que
falta um pouco disso, sabe? Um workshop pra auxiliar a gente, por
exemplo.”

As respostas obtidas nesta categoria de analise vado ao encontro ao que foi
colocado por Palma (2013). Neste ambito, a Universidade deve assumir cada
vez mais um papel fundamental no apoio a insercdo profissional dos seus
diplomados, possibilitando aos alunos varias oportunidades de aproximacao ao
mundo profissional, ainda no decorrer dos diferentes ciclos de formacéo. Estas
aproximagdes podem ser realizadas através de estagios, parcerias com 0 meio
empresarial, workshops, ou aconselhamento de carreira, nas suas diferentes
modalidades. O envolvimento neste tipo de atividades €& particularmente
importante quando se sabe que, hoje em dia, a carreira profissional € pontuada
por inumeras descontinuidades, as quais obrigam o individuo a fazer escolhas e
a reposicionar frequentemente a sua relagdo com o mundo laboral (CAMPOS;
COIMBRA, 1991).

As opinides dos outros participantes foram divergentes. Os entrevistados citaram
projetos de pesquisa e extensdo que sao oferecidos pela universidade,
enfatizando o importante papel que a universidade possui no processo de

construcao de carreira.

E3 - “Na UFES eu acho que as pessoas constroem seus caminhos,
podendo ou ndo entrar em uma empresa junior ou projetos de
extensao, por exemplo.”

E6 — “A UFES com certeza tem um papel importante nesse processo.
Esses dias eu estava até conversando com os meninos que a UFES
€ muito mais que sala de aula, né, € um mundo de coisas e se a gente
quiser, a gente vai encontrar. Ja assisti palestras, participei de feiras,
workshops, ja vi muitas divulgagdes. Acho que quem quer encontrar,
encontra. Se eu ficar s6 dentro da sala, esperando uma disciplina, é
um pouco mais complicado.”

E7 - “A universidade te da varias oportunidades. Ao longo de toda a
minha graduagao a UFES me ofereceu diversos projetos, desde PET,
EJCAD, iniciagao cientifica que eu estou fazendo, palestras e cursos,
movimentos estudantis. Acho que a UFES da boas oportunidades pra
todos os tipos de area a pessoas. Considero que a universidade
desempenha um bom papel.”
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Nao ha uma causa concreta determinante que explique a diferenga de visdes
opinides dos alunos. Entretanto, pode-se observar que o conflito de respostas
demonstra que uma parte dos alunos — os que acreditam que a universidade
oferece suporte no planejamento de carreira — sem duvidas, buscou explorar
mais as dependéncias da faculdade, se aventurando em programas de
extensdo, palestras, atividades ou workshops. Os alunos que participaram
destes programas ou de empresas junior, acreditam que a universidade oferece
todo o respaldo necessario para os alunos. Embora os outros entrevistados — os
que nao acreditam que a universidade oferega suporte no planejamento de
carreira — nao acharem o mesmo, ambos os lados concordaram em afirmar que

faltam disciplinas que abordem o assunto.

E na formacao superior que os estudantes encontram possibilidades de adquirir
conhecimentos e desenvolver competéncias fundamentais para seu exercicio
profissional. Apesar das universidades disponibilizarem atividades académicas
de forma razoavelmente igualitaria a todos os alunos, estes constroem percursos
muito diferenciados dependendo de seu interesse, motivagao, maturidade e
valores (SILVA; COELHO; TEIXEIRA, 2013). Essa afirmacao reforga a ideia de
que os jovens sao diferentes entre si. Eles possuem planos, aspiragoes,
motivacgdes, contextos e desejos diferentes, uns dos outros. Essa é a razéo pela
qual alguns projetos ou programas oferecidos pela universidade podem causar
impactos diferentes em cada um deles. Suas diferentes personalidades e
interesses irao ditar ao individuo constituir os direcionamentos ou os contornos

necessarios para sua entrada no mercado de trabalho (DIAS; SOARES, 2012).

4.5 DISCUSSAO DA RELACAO ENTRE AS CATEGORIAS MERCADO DE
TRABALHO, EXPECTATIVAS DE CARREIRA, ADAPTABILIDADE DE
CARREIRA E PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Os dados obtidos na pesquisa demonstraram que os contextos mercado de
trabalho, expectativas de carreira, adaptabilidade de carreira e planejamento de
carreira se relacionam entre si. Este tdpico objetiva articular os resultados
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obtidos durante a pesquisa, de maneira a propiciar melhor entendimento dos
mesmos. Na figura a seguir, sera apresentado, por meio de um esquema, como
os quatro temas se articulam (mercado de trabalho, expectativas de carreira,
adaptabilidade de carreira e planejamento de carreira). A explicagao acontecera

posteriormente.

Figura 1: Relacado entre mercado de trabalho, expectativas de carreira, adaptabilidade de
carreira e planejamento de carreira

MERCADO DE TRABALHO — EXPECTATIVAS DE CARREIRA

| |

ADAPTABILIDADE DE CARREIRA | mee—) PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Durante as entrevistas, ficou evidenciado que a percepgcdo do mercado de
trabalho com grandes barreiras de entrada (SWANSON; WOITKE, 1997)
impacta nas expectativas de carreira dos individuos. No caso dos jovens
entrevistados, a visdo pessimista do mercado impactou negativamente em suas
expectativas de carreira, tornando-as baixas ou até mesmo irreais. As
expectativas de carreira, por sua vez, impactam no planejamento de carreira
(SOARES, 2000), de maneira que, se o individuo possui baixas expectativas,

logo, ele tera dificuldade em executar o planejamento.

Identificou-se que os jovens se encontram no estagio de exploracao de suas
carreiras (SAVICKAS, 2013) e neste caso, o recurso de adaptabilidade de
carreira (SAVICKAS, 2005, 2013) parece contribuir para a aprendizagem no
curso de administracdo e na profissdo. Contudo os jovens parecem néao
conseguir colocar em pratica o planejamento de carreira. Algumas razdes foram
encontradas a fim de explicar essa situagédo: 1) o mercado em crise que resulta
na percepgao de grandes barreiras de entrada que impactam nas expectativas
de carreira e estas consequentemente impactam no planejamento de carreira.
2) A auséncia de auxilio/ incentivo por parte da universidade que trabalhem
especificamente o planejamento de carreira. 3) baixo comportamento

exploratorio por parte de alguns respondentes. 4) habito cultural. De acordo com
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Magalhdes e Bendassoli (2013), apesar de o planejamento de carreira ser de
responsabilidade do préprio individuo, este ainda esta longe de ser um habito da

cultura brasileira.

Os dados também apresentam a relagdo entre adaptabilidade de carreira e
planejamento de carreira. A compreensao dessa relagao é relevante, uma vez
que os estudos presentes na literatura ndo a esclarecem de forma adequada. No
contexto dessa pesquisa em que sao investigados jovens universitarios que se
encontram no estagio de exploragao de carreira um recurso de adaptabilidade
aparece com maior énfase, a curiosidade (SAVICKAS, 2002, 2005, 2013). Os
resultados indicam que a dimens&o da curiosidade (SAVICKAS, 2002, 2005,
2013) pode impactar positivamente no planejamento de carreira de um individuo.
Dessa forma, quando o individuo possui interesse em aprender, buscando
diferentes aproximagdes com o campo profissional (seja por meio de estagio ou
pesquisa ou extensdo), ele obtera experiéncias que permitirdo aprender sobre a
dindmica da profissdo e do mercado de trabalho o que favorecera o processo de

planejamento de carreira.

Os outros recursos (controle, confianga e preocupacgao) sao relevantes também
para a elaboragdo do planejamento de carreira em termos de definicdo de
objetivos e metas, contudo a curiosidade aparece com maior relevancia. E
possivel que os outros recursos ganhem desenvolvimento a medida em que a

curiosidade seja colocada em pratica.

Embora os recursos de adaptabilidade de carreira possam favorecer o
planejamento de carreira, a visao pessimista do mercado de trabalho parece
impactar a relagao entre adaptabilidade e planejamento de carreira, contribuindo
para o enfraquecimento dessa relacdo. Dessa forma, os jovens acabam por
recorrer apenas aos recursos de adaptabilidade para lidar com a transicéo

universidade-mercado de trabalho.

Portanto, se um individuo utiliza o recurso de adaptabilidade de carreira, ele
podera planejar sua carreira, mas esse planejamento somente sera possivel
dentro de um contexto especifico, qual seja, um contexto positivo. Entretanto,

em um contexto de crise, esse caminho parece nao funcionar. Com um cenario
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desfavoravel, os jovens parecem confiar nos recursos de adaptabilidade de

carreira, e ndo conseguem fazer planos de carreira.

E interessante notar que as proposi¢des colocadas até o momento também
podem explicar os resultados dos jovens que realizaram o planejamento de
carreira. Os dados apresentam que os jovens que planejaram suas carreiras,
sao 0s mesmos que se encontravam em um contexto favoravel em relagcéo ao
mercado de trabalho e dessa forma o perceberam como propicio, como por
exemplo, os jovens herdeiros. Estes ao perceberem o mercado de trabalho como
propicio estabelecem expectativas de carreira positivas e baseadas na realidade
vivida, favorecendo, entdo, a constru¢do de um planejamento de carreira. Além
disso, a percepcao favoravel do mercado de trabalho também impacta na relacao
entre adaptabilidade de carreira e planejamento de carreira fazendo com que

essa relagao ocorra.

O capitulo a seguir possui como objetivo apresentar as consideragdes finais

deste estudo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

O mundo do trabalho esta sujeito a fatores externos e inesperados. Hoje
vivenciada em todo o mundo, a COVID-19 vem deixando os brasileiros sem
qualquer perspectiva positiva, principalmente quando se diz respeito ao ambito
socioeconémico. Mattei e Heinen (2020) afirmam que ao contrario da imagem
que o Governo Federal e algumas instituicbes internacionais tentam passar, os
efeitos econdmicos da COVID-19 néao terdo curta duragao. A pandemia deflagrou

uma crise mundial que deve reverberar pelos préximos anos.

Verifica-se, atualmente, um mercado altamente exigente e ao mesmo tempo em
crise. Essa realidade tem tornado a inser¢cao no mercado de trabalho para jovens
recém-formados em nivel superior muito dificil. E nesse contexto de inseguranca
e ambiguidade que emerge a necessidade do estudo de novas abordagens em
carreira, surgindo como contributo-chave o conceito de adaptabilidade de
carreira. Este estudo objetivou investigar como se da a relagao entre os recursos
de adaptabilidade de carreira e o planejamento de carreira em jovens formandos,
ou seja, de que maneira estes individuos em final de curso percebem suas
competéncias a fim de enfrentar situacbées de mudangas ou mecanismos de
enfrentamento durante suas trajetorias profissionais, e consequentemente, no

processo de construcado de suas carreiras.

O estudo permitiu compreender que os recursos de adaptabilidade tém auxiliado
0s jovens, apesar da auséncia de um planejamento de carreira concreto por
parte deles. Ainda assim, embora alguns dos participantes planejem suas

carreiras, a maioria ndo o faz.

Fazendo conexdao com o que colocam Magalhdes e Bendassoli (2013), o
planejamento de carreira ndo parece ser um habito da cultura brasileira. Além
disso, a auséncia de planejamento de carreira por parte dos jovens investigados
pode estar relacionado a percepg¢ao de grandes barreiras de entrada no mercado
de trabalho, ao baixo comportamento exploratério por parte de alguns
respondentes e a auséncia de intervengdes por parte da universidade que

trabalhem especificamente o planejamento de carreira
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Os resultados demonstram que os jovens parecem confiar mais nos recursos de
adaptabilidade do que no planejamento de carreira em si. Isso acontece devido
a um enfraquecimento da relacéo entre os recursos de adaptabilidade de carreira
e planejamento de carreira causado por um contexto desfavoravel (crise no
mercado de trabalho e consequente aumento de barreiras). Por mais que os
jovens consigam utilizar os recursos de adaptabilidade de carreira, esses
impactos causados por um contexto externo fazem com que estes, ao
desenvolverem baixas expectativas com relagdo as suas carreiras, nao

consigam realizar o planejamento.

Algumas implicagbes podem ser derivadas deste estudo. A primeira delas,
refere-se a importancia do planejamento de carreira no processo de constru¢ao
de carreira de um individuo. Para isso, € necessario maior apoio por parte das
universidades, de forma a instruir seus alunos na construgcao de projetos de
carreira e no auxilio ao desenvolvimento dos recursos de adaptabilidade de
carreira. Poucos alunos neste estudo afirmaram terem sofrido influéncias
positivas por alguma acao da instituicdo no que se diz respeito ao planejamento
de carreira. As instituicbes de ensino superior possuem um papel importante
para o processo de adaptacao a vida académica e por isso, estas poderiam dar
oportunidades de crescimento académico aos estudantes, especialmente
aqueles que ja iniciaram suas vidas profissionais de forma que eles possam
usufruir das possibilidades que a universidade e o curso superior oferecem
(LEWIN et. al., 2010).

Por exemplo, o comportamento exploratério (curiosidade) poderia ser melhor
explorado através de agdes que facilitem o acesso dos estudantes a informacdes
sobre suas carreiras. A propria reflexdo sobre o projeto de vida de carreira pode
ser proporcionada através de intervengdes de planejamento de carreira que
estimulem a tomada de consciéncia e sobre as motivagcbes de vida e promovam
o desenvolvimento dos recursos de adaptabilidade de carreira (DE OLIVEIRA,
2014).

Também é valida a discussdo de que da falta de maturidade do jovem no
momento da tomada de decis&o de carreira, que pode se iniciar desde a escolha

do curso de graduacao, ainda durante o ensino médio, em um momento em que
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ele possui pouca ou quase nenhuma vivéncia profissional ou conhecimento
sobre si mesmo. E nesta fase que os jovens precisam de orientagdo bem
estruturada e completa, para que possam escolher seus futuros profissionais
uma vez que uma decisdo equivocada pode levar o individuo a desenvolver
sentimento de frustragdo em um periodo em que esperava encontrar sua

realizagao.

E importante salientar que uma vez que o planejamento de carreira é colocado
em pratica apos a decisao de carreira, este pode estar sujeito a ma execugao
caso a escolha de carreira ndo tenha sido acertada. E valido frisar que a falta de
planejamento ndo esta somente ligada a decisdes equivocadas ou insatisfagao
pessoal, mas também a cenarios de instabilidade. Podemos tirar como exemplo
o cenario atual hoje vivido no pais. Se um individuo faz um planejamento a longo
prazo para sua carreira, no momento de colocar em pratica seu plano de agao,
pode ser que este ndo funcione mais. E claro, o planejamento no é inflexivel,
ele é fluido e por conta disso n&o significa que, se ndo funcionou em uma etapa
da carreira, ndo funcionara em outra. E muito importante que os jovens tenham
em mente a importancia de se planejar uma carreira, mas também ¢&
compreensivel que eles ndo o fagam mediante tamanha instabilidade vivenciada

no mercado de trabalho.

Possiveis limitagdes do método revelaram-se durante o procedimento de coleta
de dados adotado. Para Creswell (2003), o uso de entrevistas individuais em
profundidade pode levar ao surgimento de informagdes “indiretas” devido ao filtro
formado pelo ponto de vista do entrevistador. Ademais, podem-se obter
respostas que sejam apenas socialmente desejaveis, mas que nao traduzem o
real ponto de vista do entrevistado. Também existe a possibilidade de que a
entrevista ndo tenha obtido uma dindmica suficientemente boa para explorar os
pontos na profundidade desejada. Alguns participantes podem se sentir mais a
vontade ao responder as perguntas do que outros, por exemplo. Percebeu-se,
no entanto, que no curso das entrevistas, essa limitagcdo foi atenuada pelo
esforgo da pesquisadora em manter um clima receptivo e de maior informalidade

durante as conversas.
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Apesar limitagdes identificadas, espera-se que essa pesquisa possa contribuir
para o campo de desenvolvimento de carreiras no Brasil. No ambito tedrico,
infere-se que a sua relevancia se da a partir da atualidade das pesquisas sobre
a adaptabilidade de carreira (HIRSCHI et al., 2015; RUDOLPH et al., 2017) e
planejamento de carreira. Entende-se que este estudo contribuiu para a literatura
brasileira @ medida que relacionou os recursos de adaptabilidade de carreira e o
planejamento de carreira a um contexto, ja que n&o existem estudos na literatura

nacional que articulem os trés temas.

No ambito social, este estudo pode vir a aconselhar jovens no desenvolvimento
de recursos de adaptabilidade de carreira e no desenvolvimento de um plano de
acao de carreira. Nesta perspectiva, e por se reconhecer cada vez mais o papel
da agéncia individual na organizagdo do comportamento vocacional, o construto
adaptabilidade de carreira € apontado como recursos psicossociais centrais para
o desenvolvimento e a construcéo da carreira (GAMBOA et al., 2014), e também
para o planejamento de carreira, sendo particularmente importante para os

estudantes do ensino superior em transicao para a vida profissional.

Assim, sugere-se, para estudos futuros, a investigacdo do processo de
construcéo de carreira de jovens considerando aspectos ndo investigados nesse
estudo, tais como género e estudantes universitarios mais velhos. Além disso, é
importante ressaltar que estamos vivenciando um periodo atipico proporcionado
pela pandemia e por conta disso, entende-se que um estudo que procure
articular temas como mercado de trabalho, adaptabilidade e planejamento de
carreira, mas em um contexto diferente do atual, poderia obter resultados
interessantes. Considera-se também como possibilidade um estudo que
investigue de que maneira variaveis do contexto externo podem vir a afetar o
desenvolvimento de carreira dos individuos, abordando outros conceitos do

ambito da carreira, como por exemplo, a autoeficacia.

Assinala-se a importancia de continuar a estudar comportamento de jovens com
relagdo a construgdo de suas carreiras. Portanto, procurou-se estruturar um
trabalho que pudesse explorar a tematica da carreira profissional enquanto algo

a ser construido durante a trajetéria académica, iniciando-se desde o momento
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em que o jovem toma a decisao de carreira, percorre seu caminhos académicos

e profissionais, até o fim da graduacgéo.

E importante defender que o momento atual é particularmente propicio para
implementar esse tipo de analise para o mercado de trabalho dos jovens no
Brasil. Em primeiro lugar por ainda estarmos atravessando um periodo referido
como “bdnus demografico”, com a maior proporg¢ao de jovens na populagdo em
toda a historia do pais. Logo, o impacto de iniciativas que visem melhorar a
insercdo dos jovens no mercado de trabalho tende a ser maior durante este
periodo, o que reforca a importancia de ter como subsidio um diagnédstico

preciso.

Portanto, os entrevistados entendem as mudancgas no mercado de trabalho, as
novas demandas, o desemprego, a queda de oportunidades para profissionais
qualificados e o aumento das exigéncias por parte das organizagdes. Entretanto,
ainda que paregam confiar em seus recursos de adaptabilidade de carreira, os
mesmos nao demonstraram uma real estratégia para ultrapassar essas
barreiras. Dessa forma, faz-se importante lidar com essa questdao de maneira a
favorecer a construgao de carreira desses jovens, seja de forma institucional por
meio das instituicdes de educagéo superior que estes jovens estdo vinculados,

seja por meio de politicas publicas especificas para esse publico.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA
Objetivo: Guiar diretrizes e perguntas durante a entrevista.

1) Caracterizagao (Essa parte € apenas para caracterizar o respondente)

Nome: Idade:

Instituicao: Periodo:

2) Experiéncia profissional (essa parte visa qualifica-lo profissionalmente,
reconhecendo seu nivel de conhecimentos e outras experiéncias, bem como
aspectos socioecondmicos e culturais)

3) Perspectivas pessoais (aqui o foco estda em compreender como o0s
individuos articulam suas carreiras apos o fim da graduacao, quais fatores de
pressao, expectativas e dimensdes séo atribuidas a carreira)

a) O que vocé faz hoje em termos de trabalho/carreira?

b) Quais caracteristicas vocé julga importantes para o sucesso profissional

hoje?
c) Quais sao suas expectativas em relagao a sua carreira hoje?

d) Existe alguma diferenca entre suas expectativas antes do final da graduacéao

e agora? Quais? Por que?

e) Quais fatores vocé vivencia no seu cotidiano de trabalho hoje? (pressoes,
conflitos, opgdes, oportunidades) Como vocé lida com os aspectos positivos

e/ou negativos?

4) Perspectivas a respeito do mercado de trabalho
a) Visao
b) Barreiras percebidas

c) Expectativas
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5) Planejamento de carreira (entender de que maneira o sujeito esta
planejando sua carreira)
a) Vocé se sente preparado para entrar no mercado de trabalho? Por qué?
b) Para vocé, o que significa planejar uma carreira?
c) Vocé planeja a sua carreira? Se sim, de que maneira?
d) De que maneira sera feita a sua escolha de carreira? Por qué?

e) Qual o papel da sua faculdade/universidade no processo do planejamento

de carreira?

6) Adaptabilidade de carreira (entender a maneira como os RAC terao
relagdo com o comportamento direcionado a construgao de carreira do sujeito
de pesquisa)

1. Processo de adaptabilidade de carreira mediante uma mudan¢a na

carreira ocorrida no passado

a) Dentre as mudancas ocorridas na sua carreira, qual mudanca vocé avalia
que teve um maior impacto na sua carreira? Por que esta mudanca teve este

impacto? Como vocé lidou com isso?
(Preocupacgao)
b) Vocé conseguiu prever essa mudanga? Por qué?
(Controle)
d) Como vocé avalia as decisdes que vocé tomou durante essa mudanga?
(Confianga)

e) Como vocé avalia a sua postura diante dos desafios e obstaculos

enfrentados durante essa mudanga?
(Curiosidade)

f) O que vocé aprendeu com essa experiéncia?
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
CENTRO DECIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ADMINISTRAGAO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Pesquisa: Adaptabilidade de carreira e a inser¢éo do jovem no mercado de
trabalho: um estudo a luz da teoria da construgcao de carreira.

Pesquisadora: Barbara Pegoretti | Cel (27) 9 9699-1478 | e-mail:
pegorettibarbara@gmail.com

Pesquisadora Principal e Orientadora: Prof.2 Dra. Priscilla de Oliveira Martins
da Silva.

Comité de Etica e Pesquisa: (27) 3145-9820 - cep.goiabeiras@gmail.com - Av.
Fernando Ferrari, 514 - Campus Universitario, sala 07 do Prédio Administrativo
do CCHN, Goiabeiras, Vitéria - ES, CEP 29.090-075 (para recurso ou
reclamacdes do participante da pesquisa).

Prezado(a) participante,

O Sr./Sr?. esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada
“Adaptabilidade de carreira e a inser¢gado do jovem no mercado de trabalho: um
estudo a luz da teoria da construgéo de carreira”, desenvolvida por Barbara
Pegoretti, discente do Programa de Pds-Graduagcdo em Administragcdo da
Universidade Federal do Espirito Santo (UFES), sob orientagao da Prof.? Dra.
Priscilla de Oliveira Martins da Silva. A pesquisa tem por objetivo investigar
como se da a relagao entre os recursos de adaptabilidade de carreira (RAC) e o
comportamento direcionado a construgao da carreira em jovens formandos do
curso de administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo. Essas
informacdes serdo utilizadas exclusivamente para fins desta pesquisa. Vocé nao
tera nenhum tipo de despesa para participar desta pesquisa, bem como nada lhe
sera pago por sua participagdo. Caso houver alguma despesa, vocé sera
ressarcido (a). Em caso de eventual dano decorrente da pesquisa, é assegurado
seu direito a buscar indenizagao. O Sr./Sr? possui o direito a receber uma via do
TCLE assinada e rubricada em todas as paginas pelo pesquisador.

As informagdes serao utilizadas como subsidios para a dissertagao de Mestrado
em Administracdo da Universidade Federal do Espirito Santo e para publicacdes
de artigos académicos. Todo material resultante sera guardado sob o poder da
pesquisadora durante 5 (cinco) anos, sendo entdo destruidos.
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Eu, Barbara Pegoretti, gostaria de gravar a nossa entrevista, que durara
aproximadamente 60 minutos. Sua entrevista sera gravada, mas eu, Barbara, s6
usarei a transcricdo das informagdes que vocé cedeu sem divulgar sua voz.
Garanto a vocé que essa gravagdo nao sera mostrada a ninguém e que sua
identidade nao sera revelada. Por conta do atual momento de pandemia, as
entrevistas ocorrerao via web conferéncia, em plataforma que sera informada ao
participante no dia que antecedera a entrevista. Entendemos que neste
momento, o encontro presencial pode trazer riscos tanto para o participante,
quanto para o pesquisador, por isso, 0s encontros virtuais se parecem mais
adequados. Assim sendo, no dia em que antecedera a entrevista, a
pesquisadora enviara um link ao e mail do participante contendo o TCLE em
formato de formulario, a fim de convida-lo a participar da pesquisa e de obter o
seu consentimento através dele. E da responsabilidade do pesquisador o
armazenamento adequado dos dados coletados, bem como os procedimentos
para assegurar o sigilo e a confidencialidade das informagdes do participante da
pesquisa. Uma vez concluida a coleta de dados, a pesquisadora ficara
responsavel por fazer o download dos dados coletados para um dispositivo
eletrénico local e seguro. Os dados nao ficardo armazenados em plataformas
virtuais, ambientes compartilhados ou “nuvens”.

A participagédo nesta pesquisa néo traz complicagdes legais, pois apenas sera
solicitado o relato voluntario verbal de suas percepgdes e experiéncias. Destaca-
se que as informagdes serdo analisadas em conjunto com as de outros
participantes, sendo garantido o sigilo, a privacidade e a confiabilidade dos
resultados obtidos. O Sr./Sr? possui o direito de retirar o consentimento em
qualquer fase da pesquisa. Os eventuais riscos dessa pesquisa sao:
constrangimento ao falar do assunto; exaustéao fisica e mental pelo tempo gasto
com o procedimento; incobmodo ao relembrar situacdes desagradaveis. Antes de
iniciar a pesquisa, vocé sera esclarecido sobre o teor dos questionamentos. Vocé
tem o direito de n&o respondé-los, se assim desejar. Durante a nossa conversa,
caso algum tema |Ihe cause constrangimento, irei retira-lo de pauta de forma
imediata. Caso fique cansado (a), irei interromper a coleta de dados.

Vocé tem liberdade de se recusar a continuar participando da pesquisa, em
qualquer momento, sem qualquer prejuizo. Quanto ao uso das informacgdes,
esclareco que a sua identidade sera preservada. Percebida qualquer
possibilidade de dano, a pesquisadora discutira com o participante as medidas
cabiveis, incluindo o encerramento da pesquisa com o respectivo informe ao
Comité de Etica e Pesquisa (CEP) e & Coordenacéo Nacional de Pesquisa
Envolvendo Seres Humanos (CONEP). Para qualquer esclarecimento e duvidas
sobre a pesquisa, vocé podera me contatar através dos meios de contatos
informados e, caso queira fazer uma denuncia ou relatar algum problema, vocé
podera fazer contato com o comité de ética. Os procedimentos adotados nesta
pesquisa obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com Seres Humanos
conforme Resolugdes n° 466/12 e 510/16 do Conselho Nacional de Saude.

Apos estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre e
esclarecida para a sua participagcao nesta pesquisa. Duas vias deste documento
serao rubricadas e assinadas por vocé e pelo pesquisador. Uma delas ficara com
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vocé. O pesquisador ficara responsavel por disponibilizar uma via do TCLE ao
participante imediatamente apds o consentimento do mesmo. De maneira a
seqguir os protocolos de seguranga e distanciamento social devido ao COVID-19,
o pesquisador disponibilizara a versao eletrénica do TCLE ao participante por e-
mail. Guarde cuidadosamente a sua via, pois € um documento que traz as
informagcdes de contato e garante os seus direitos como participante da
pesquisa.

Por favor, preencha os itens que segue:

Tendo em vista 0s itens acima apresentados,
eu , de forma livre e
esclarecida, manifesto meu consentimento em participar desta pesquisa. Fui
devidamente informado(a) e esclarecido(a) pela pesquisadora Barbara
Pegoretti sobre a pesquisa, os 3 procedimentos nela envolvidos, assim como os
possiveis riscos e beneficios decorrentes da minha participagdo. Foi-me
garantido que posso retirar meu consentimento a qualquer momento, sem que
isso leve a qualquer penalidade.

Vitéria/ES, de de

Assinatura do Participante Assinatura da Pesquisadora
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APENDICE C — PESQUISA APROVADA PELO CEP

UFES - UNIVERSIDADE
FEDERAL DO ESPIRITO W"’"‘“
SANTO - CAMPUS GOIABEIRA

DADDE DO PROJETO DE FESGUISA

Titulo da Pesquisa: ADAPTABILIDADE DE CARREIRA E A INSERGAD DOS JOYENS NO MERCADD DE
THABALHO: LM ESTUDOD A LUZ DA TEQRIA D COMSTRUGAD DE CARREIRA

Pesquisador: Barhara Pegorets

Area Temdtica:

Versdo: 2

CAAE: 45028220.1 0000, 5542

Institulgio Proponente: Programa de Pas-Graduacio em Administracdo da UFES
Patrocinador Pringipal: Financiamento Propria

DADCS DO PARECER
Mismero do Pareosr: 4.777.918

O presente estudo frata da "ADAPTABILIDADE DE CARREIRA E A INSERCAD DOS JOVENS NO
MERCADG DE TRABALHC: UM ESTUDC A LUZ D TEQRIA DA CONSTRUCED DE CARREIRA®.

# auiora do projeto explica que:

As mudangas no mercado de trabalho, que vio desde os sous avangos tecnologicos ao aumento de
competitvidade denbro das organizapfes. 1ém desoncadeado transformagbes nas esiruturas de cameiras.
Dentro desse canano, 05 novos modelos indricos de carmsra surgem oom & necessidade de explicar as
MOVaS Careias, om um munda gue hoje passa por constantes ransformagbes. Dentm dessa perspectiva,
este pstuda buscard comproander de QU MARGra oS jovens sujeios da posqusa conSITnm SIS CaTaras,
uliizande coma conceitos-chave a teoria da consirugdo de cuTeira @ a adaptabilidade de caneira. Para
famio, sevdo realizadas endrovisias com estudanies do GHimo amo da graduagdo em Administragda de
Empresas de duas instituigdes de ensing superior com o intuiio de enlender come s& dd a refagéo dos
rocursos o adaptabiidade de careira no processa de construcdo de carneira desses jovens.

METODROLUOGH PROPOSTA:
# auiora do projeto descrove com clarer a metodologa que ser wtilizada, conforme descrito a

Endemco:  Av. Femarms Faran 318 Sampus Usrarding, Prids Admessdnetiva do S0HN

Baiera:  Colabseras GEP: Fmorsgin
W ES Muncipic:  WITOREA
Talglors: (713145 w2 Etait:  cogs o atmmrma premt o

Fhgascl de Tk
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SEQUIT
CLASSIFICALAD Di PESOLULSA A abordagem melodobgica empregaca neste projeio & guaktatia. Para
Crzswell {2003, a pesquisa qualitativa & muilo mais emergente do que pei-determinada, pois muitos iomas
podem surgir duranbe a pesquisa, fazendo com que a mesma seja modiicada. Nessa aboedagem, omende-
so quee a realidade & construida por intermédio da reiacio dos individuos com sew mundo social (GODOI,
BALSIMI, 2010).A pesguisa gualilaliva se adequa a este bema dado que se frata de eshudar significados
diversos que emergem atraviés das experiéncias do individuo, podendo assim sor descrilos atraves de
categonas de pensamento, muto mais do que por evenios ou por caraciensticas guaniificives. A coleda de
dados e & formulagdo do prablema ocorrem simuitaneamenta. Além disso, 2 mesma coome em ambientes
maturais, ou SHa, NE GXSA OU Na universidade do sujeilo do estudo. Isio pesmile a0 entrovistador se envohver
com a axperiéncia do entrevistade. 4.2 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADDEA coleta de dades serd
roalizada por meio de entrevisias om profundidade. Segundo Martins e Lintz (2000), o objetivo deshe §po de
coliwla & enbender o significado gue os entrevisiados atrbuem a questées o stuactes em contextos ndc
estruhurados Serdo nealimdas entrevistas die nafureza semiesinnuradas. seguindo wm roiein pré-definido =
conduzi indmvidusal io, de forma aberta, buscando estmular o emrevisiado a falar sobre suas
anpanéncias @ perceppies sobve o lema. As eninevistas serdo realzadas com eshudanhes do OSima ana de
graduagio em Admi pio. Todas as istas serio gravadas a fim de garanti maior eficicia na coleta
@ andlisa dos dados. Os sujeilos selecionados para este trabalho serdo jovens universitanos dos Giimos
penicdes do curso de Administracdo das nsifuipbes apresantadas, com idades entre 19 @ 24 anos. Serdo
20 entrevistadaos inicialments, podendo esfe ndmero ser maior, caso soa necessdno.

Consta na TCLE:

Eu, Barbara Pegonef, gosiaria de gravar @ nossa enirevista, que durard aprocimadamenes 60 minusos. Sua
entrevista sera gravada, mas e, Barbara, sd usans a franscigdo das informagtes gue vool codeu sem
drulgar sua voz. Garanio a vood que essa gravagdo ndo serd mostrada a ninguém e que sua dentidade
nia serd revelada. Por conla do atual 2 momento de pandemia, as entrevistas coorrerdo via web
confer@ncia, am platafarma que serd informada ao participants no dia que anlecederd a enfrevista.
Eniondemos gue neste momasTio, o enconiro presencial pode fmzer nsoos tanto para o participante, guanic
para o pesguisador, por S50, 0S SNConios Wriuais se parecem mals adequados. Assim sendo, no da em
que anecederd @ entrovista, 4 pesquisadora enviard um knk a0 o mail do particpante conienda o TCLE em
fonmaio de formulario, a #m de comidado a

Endarsco:  Av. Finands Fesen 5748-Campus Unkeesiing, Pricio Admestintia de COHAS

Bakro:  Golsberas GEP: ImOtson
¥ ES Municipie:  WITORIA
Tulafora: (275145 m0 E-mait: cespomabermaiigrmaloom
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participar da pesgusa ¢ de obter o sou consenlimento airaves dele. E da respornsat do peso ior o
amazenamenta adequads dos dados coltados, bom como os procodimenios para ASSEgUREr o sigilo @ a
coatid idade das pies do parficipanie da pesquisa. Uima vez concluida a coleta do dades, a
s ficard responsdwel por fazer o Icad dos dados coletados para um dispositvg e etronico
iocad @ segura. Os dados nao ficardo armazenados em plataiormas wruais, ambienies compartihados ou

“nurens”.

Ainda, ha o detalhamento das téonicas o refenéncias gue serio wtlizadas nas paginas 15 a 18 do projeio
delalhado.

REFERENCIA SUGINTA ADS CRITERIDS DE PARTICIPAGRD:

Critéria de inchsdo: Estudantes da dHimo ano do curso de Administragso, gue possuem entre 19 e 24 anos
@ possuRm alguma expenénda de trabaiho ou estagia.

Cribéric de Exclusio Estudantes de A cdo que ndo cumprido pelo menos T5% do curso,
oo idade acima de 24 anos @ que ndo possuem Qualquer experidnoia de trabalho

SOBRE OF CRITERIOS DE PARTICIPAGAD - INTERRUPCAD DA PESOUISA: Consta no TGLE: "Vocd
tem lberdade de s& recusar a continuar participando da pesguisa, em qualguer maomenio, sem gualguar

prejuiza’.

Objetivo da Pesquisa:

0= phjetivos do peojolo serdo:

Obgetivo Primanc: Este projedo possul como chjstive gerl investigar oomo s da a relagho onie os recursos
de adaptabilidade de careira {RAC) @ o comporiamento direcionado 3 consinuglo da carrera om jovens
formandas do curse de Administracio.

Objotho Secundano: Destaca-se, ainda, os objebwos especilicos propostos: (1) Investigar coma os
paricipantes lidam com relagdo aos desafios da insergdo no memado de {rabalha; (2} Compreender como
sz di o planejamenio de carmdra dos jovens universitanos partiopantes deste projeios 1) Compreender de
Ui IMANTira 05 sujeilos da pesqusa ullizam as quatro dmensoes da adaptabiidade (oonirole, curiosidade,
preocupagan @ cratndade) no processa de construcdao de carmeira;(4) Estabslecer uma comparacio dos
msuliados oblidos acesoa da constnucdo de carreira entne aluncs de instiluigho de ensino supanor piblica o
rivada

Endenec:  Av. Femands Faman 514-Canpun Usarsiing, Pricio Admisisineivg de COHN

Baiern:  Goisbaran CEP: Jotson
LWF: ES Binicipia: WTTORA,
Talaform: iy 8- Bl o b e il i
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Avaliagio dos Riscos e Beneficios:

Confarme comsta na TCLE, ps RISCOS E DESCONFORTOS gue o sujeilo possa apresantar, assim como
as medidas de seguranca, sio desoritas a seguir:

"Os evenhsais iscos dessa pesguisa sda: consirangimenta ao falar do assunio: exawstio fisica @ mental
paia tempo gasio com o procedimento; incimodo a0 relembrar stuagdes desagradawess. Ames de nciar a
pesquisa, vooi serd esclarecido sohre o {eor dos questionamentos. Vool fem o direfio de ndo respondé-los,
s¢ assim desoar. Durante 2 nossa conversa, caso algum tema lhe cause constrangimento, ired retica-ic de
pauta de forma Casa figue 1 (a), ins inferromper a cobeta de dados®.

Conforme consta no Projeio informagfes basicas, o5 possiveis beneficios aos supetios sda: Contibuir dendro
da perspectiva bedrica de carmeira, visto gue ndo hd estutos gue abordem o processo de consirugio de
cameira na iferatura brasileira. Além disso, o eshudo pode sarvir de suporie no gue diz respeilo ao
planejamenio de carneira de jovens”.

Gomentarios ¢ Consideragies sobre a Pesguisa:

0 prolocoio de pesouisa irala-se de pesquisa de Mesirado desenwoivido no Programa de Pas-Graduagio
em Administragdo do Centro de Ciéncias Juridicas e Econdmicas da Universidade Federal do Espirio
Santa.

Considernpies sobne os T e af cain abrigatiet

Gom base na Resolucio n. 4662012 CMS, analisou-se:

** & Folha de Acsio: adeguada. Consta o preenchimenio comedo, assinatra @ carimbo.

** |Projeio detahador o anquive projeto._comite pdf (postado em 24/0351) consta o projeto compleio.
“{Cuanio ag croncgrama de execucio oo estudo: adequada, conlomme consta nas informagées bisicas do
projeda: (Pagina 81

** Em relagdo a0 Termo de Cc » Livre E 3: 0 masma fol escrito de maneira completa o
compreensivel aos sujeilos do eshudo, com concisiao @ objetividade & com a descrigho suficienta dos
procedimenios.

* Cuario ao onamenio do estudo: consta nas nomagdes basicas da proeda: financiamenta propno.

Endammcn:  Av. Femands Fanan 514-Campus Usiveraling, Prida Admisisintvg do COHN

Baiern:  Ooisbaras CEP: Jmarsomn
F: ES Biunicipia:  WITORA
Talaform: (i3 48 E-dmsl: o grtaber s oo
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Conclusdes ou Pendénoias e Lista de iInadequagoes:

Mao ha pencéncdas.

Considerncoes Finais a orftério do CEP:

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
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Tipo Documento Arguivo Fostagom BAufioe Timgin
Inlomagtes Bascas| PR INF | | FL Acmiin
|do Projesa BOJETO 15TE588. pof 201:17:44
Cutros Carta_Anuencial .pd Eg.lﬂtdfﬁl Barbara Pegoentti Acmite

Al
Cutros TCLE Corwiel pdl Z4TEZ021 |Barbara Pegoeoth Acesin
Cranograma cronograma_cep1_pdf 24 1 [Barbara Pegoenth Ao
TCLE  Termos de | TCLE_CEPT . poi 240 T |Barbara annmm Acpitn
Aszentimenao | 201243
.M_h:.#im
%pﬂn B projein_comite. pdi ZATAZI21 |Barbara Pegoeeth A
Brochura 15:19:40
[
Iha ce Hoslo Toiha_de_roza.pdf ZITEZ021 |Barbara Pegoenih [T
174609

Situagdo do Parccer:
Aprovada
Necessita Apreciacao da CONER:
haa

VITORIA, 14 de Junho de 2021

Endermce:  Ax. Famande Faran §14-Carnpus Usivecsitinio, Pricio Admisistrstivg de CEHN
GEF: Zmotsimo

Baiera:  Coaberin
L ES Bunicipie:  WITOFA
Taleform: (273083
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