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RESUMO

O trabalho tem por objetivo identificar as influéncias e aspectos com o foco na escolha da
carreira do individuo. Para tanto, realizou-se pesquisa bibliografica com base nos autores
Dutra, Balassiano, Costa, Fidelis, Oltramari e outros autores que, com experiéncias diversas,
auxiliaram na construcdo deste trabalho. Foram selecionados dez artigos com critérios
distintos de avaliacéo, que contribuiram para formular as ideias sobre o assunto abordado.
Aspectos como status, familia, carreira e influéncias na escolha foram o foco principal no
desenvolvimento deste estudo. Com base na pesquisa bibliografica, identificou-se que a
definicdo da escolha da carreira € algo complexo e de grande dificuldade, e inUmeros fatores
podem influenciar nessa definicdo. A pesquisa descritiva possibilitou a compreensdo e o
levantamento das caracteristicas com relagdo as variaveis e as diferentes ideias sobre o estudo
analisado. A definicdo da carreira é algo tangivel que deve ser bem elaborado e pensado com
coeréncia na vivéncia dos obstaculos, visando alcancar o sucesso. Entende-se que, em todas
as etapas da definigdo, pode-se alterar o destino tragcado inicialmente, seja por meio de uma
decisdo tomada incorretamente, ou mesmo por uma mudanca de estratégia ao longo do
desenvolvimento da carreira.

Palavras chave: Carreira. Influéncia. Escolha.



ABSTRACT
Factors influencing the career choice of the individual

This paper aims to identify the influences and aspects with the focus on the individual's career
choice. To do so, we performed a literature search based on authors Dutra, Balassiano, Costa,
Fidelis, Oltramari and other ones, and with different experiences, they helped us in the
construction of this work. Ten articles were selected with different evaluation criteria, which
helped to formulate ideas about the subject matter. Aspects such as status, family, career and
influences on choice were the main focus in developing this study. Based on the literature
search, we identified that the definition of career choice is something complex and very
difficult, and many factors can influence this definition. This descriptive study allowed us to
understand the set of characteristics concerning to the variables and the different ideas about
the analyzed study. Defining a career is something tangible that should be well prepared and
well thought with consistency, considering the existence of obstacles and aiming to achieve
success. We understand that in all the stages of definition you can change the destination
originally traced, either through a decision taken incorrectly, or even a change of strategy over

career development.

Key Words: Carrer. Influence. Choice.
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1 INTRODUCAO

O tema tem abrangéncia em varios aspectos, seja na sociedade ou no ambito familiar.
Muitos sdo os fatores determinantes na escolha da carreira, pois cada vez mais o individuo
busca se especializar e aprimorar conhecimento para desenvolver habilidades aprendidas e
agregar valor de forma positiva na area onde atua e para a organizacao.

A especializacdo do individuo é fundamental para a ampliacdo do seu diferencial
competitivo. As organizacdes percebem cada vez mais a necessidade de estimular e apoiar o
continuo desenvolvimento de talentos como forma de manter suas vantagens competitivas,
dando ao colaborador uma esperanca de crescimento na carreira. Para as organizacdes existem
varias expectativas de carreiras, mas cada individuo se enquadra em uma funcdo diferente,
onde o perfil de cada profissional sera o diferencial (DUTRA, 2002).

Segundo Fidelis (2008) a empresa terd mais éxito se realizar um plano de sucessao, ou
seja, € importante elaborar e por em pratica o planejamento e o desenvolvimento gerencial,
para que o colaborador se enquadre ao perfil da empresa. Sendo isso parte do planejamento
estratégico da empresa, identificar talentos e desenvolver competéncias e habilidades para
oportunidades futuras de crescimento.

Os principais agentes do Sistema de Administracdo de Carreiras sdo as proprias
pessoas, a quem cabe gerir sua carreira; com influéncia familiar, social e econdémica. Por
outro lado, a empresa também ajuda nessa decisdo, estimulando e apoiando o profissional no
processo de desenvolvimento e maturidade da carreira. Para construir a carreira o individuo
necessita conhecer-se, ter consciéncia de seu projeto profissional e ter conhecimento das
oportunidades oferecidas pelo mercado de trabalho.

Chiavenato (apud FIDELIS 2008, p. 79), diz que:

Carreiras é uma sucessao ou sequéncia de cargos ocupados ao longo de sua
vida profissional. A carreira pressupde desenvolvimento profissional
gradativo e cargos crescentemente mais elevados e complexos. O
desenvolvimento da carreira € um processo formalizado e sequencial que
focaliza o planejamento da carreira futura dos funcionarios que tem
potencial para ocupar cargos mais elevados.

Nas trajetorias de carreiras, as especializacfes sdo de extrema importancia para a
manutencdo no mercado competitivo, as pessoas tém liberdade para efetuarem escolhas e grau
de compartilhamento das decisfes da trajetdria, tendo um nivel de suporte ao planejamento

individual da carreira.
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Segundo Dutra (2002, p. 109) a carreira tem trés momentos bem definidos, no que
tange a questdo do desenvolvimento: de acordo com o Quadro 1.

Estagio Caracteristicas

A entrada na carreira ¢ bem clara para a empresa e para as
pessoas. Quase sempre € possivel estabelecer com precisao
Inicio quais sdo os requisitos e condigdes de acesso a carreira;

As organizagdes em geral, conseguem monitorar de forma
adequada o inicio do processo de crescimento das pessoas na
Crescimento carreira. As empresas mais bem estruturadas conseguem
estabelecer todo o percurso de crescimento em determinada
carreira;

Raramente as organizacGes e as pessoas tém clareza sobre o
final da carreira. Temos encontrado, em Varias empresas,
Final pessoas que estdo no teto de suas carreiras hd muitos anos,
sem perspectivas de desenvolvimento, e bloqueando 0 acesso
de pessoas que vém crescendo.

Quadro 1- Momentos da carreira em desenvolvimento
Fonte: Dutra (2002, p.58)

Para criar um projeto profissional, primeiramente é necessario conhecer se enquanto
ser humano, saber se auto avaliar e conhecer seus pontos fortes e fracos; também é importante
observar o mercado, tendéncias, limitacOes e alternativas de desenvolvimento profissional,
assim comenta (DUTRA, 2011).

Quando pensamos em carreira temos gque pensar a longo prazo, fazer um planejamento
e tracar objetivo e metas para o alcance do sucesso. Truman (apud FIDELIS, 2008), diz que as
pessoas que atingiram o topo de suas carreiras, tinham um projeto a ser seguido e deram o seu
melhor para alcancar os resultados desejados. Na maioria das vezes as organiza¢fes ndo estao
preparadas para auxiliar o crescimento da carreira do colaborador. Tendo auséncia de
competéncia de administracdo de carreira, tanto pela falta de politica e préaticas especificas,
como por falta de competéncia técnica e gerencial (DUTRA, 2011).

Como sdo inumeros os fatores que acabam influenciando no desenvolvimento do
individuo, o presente estudo pretende analisar o aprimoramento da carreira com foco no
individuo, através de motivos que impulsione esta escolha. Existindo fatores que estdo
diretamente relacionados a familia, sociedade, economia, preferéncia, status, conhecimento,

habilidades, perspectivas de crescimento pessoal, seguimento de mercado, entre outros
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aspectos determinantes. Dutra (2011) sugere que é necessario que a organizacdo ofereca um
plano de carreira para a motivagéo do colaborador.

Este trabalho aborda como os individuos escolhem e desenvolvem sua carreira, estuda
fatores referentes a carreira que o individuo deseja seguir e diferentes caminhos para se
chegar a resposta sobre a melhor carreira a ser seguida. Fidelis (2008) explica que é
necessario que o profissional chegue mais proximo a objetividade que as empresas esperam

no momento, desenvolvendo suas competéncias, habilidades e atitudes.
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2 CARREIRAS

Para Dutra (2002), as pessoas quando falam em planos de carreira, tém em mente algo
que deixam, absolutamente claras as possibilidades de desenvolvimento profissional.
Portanto, associam a ideia de plano de carreira a uma estrada plana, bem conservada, que ira
conduzi-las ao sucesso, a riqueza e a satisfacao profissional. Porém, séo inimeros os fatores
que influenciam a escolha da carreira, sendo familiares, preferéncias, status, conhecimento,
habilidades, perspectiva de crescimento pessoal, seguimento de mercado entre outros aspectos
determinantes. As pessoas e as organizacOes estdo em um contexto atual de grande
competitividade e consequente necessidade de agilidade e flexibilidade e diz mais que a

carreira tem que ser pensada, pois € uma sucessao de acontecimentos inesperados.

2.1 DEFINICAO

O termo agrega varios significados e é de dificil definicdo. Desde a década de 60,
pesquisadores como Edgar Schein, Chris Argyris e Harry Levinson estudam os acordos em
relacio ao empregador e empregado, a que denominaram contrato psicoldgico
(BALASSIANO e COSTA, 2012).

Segundo Van Maanen (1977 apud Dutra 2011, p.16) “Carreira passa a ideia de um
caminho estruturado e organizado no tempo e espago que pode ser seguido por alguém”.

A Carreira percorre por inimeras vertentes onde cada individuo imprime atitudes e
comportamentos, ligados a conhecimentos, habilidades e experiéncias, que determinam o
resultado e alcance esperados.

De acordo com London e Stumph (1982 apud DUTRA, 2011, p.17):

Carreira sdo as sequéncias de posi¢Oes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a
ocorréncia de transicGes que refletem necessidades, motivos e aspiragdes
individuais e expectativas e imposi¢des da organizacdo e da sociedade. Da
perspectiva do individuo, engloba o entendimento e a avaliacdo de sua
experiéncia profissional, enquanto, da perspectiva da organizagdo, engloba
politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis
organizacionais, compensacdo e movimento de pessoas. Estas perspectivas
sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de constante ajuste,
desenvolvimento e mudanca.
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Balassiano e Costa (2012) conceituam que a carreira é identificada como um eixo
onde o individuo e a organizacdo firmam um contrato psicoldgico, e cada parte precisa se
sustentar em um regime de processo onde o cumprimento do acordo ou atividades seja bem
determinado para que ambos o0s lados estejam satisfeitos com o resultado.

No entanto, é importante refletir sobre todas as propostas de autogestdo de carreiras,
identificar as possibilidades de carreira dentro da organizacao, e confrontar com o idealizado
pelo individuo, através de desejos, capacidade, conhecimentos, estrutura de vida, status e

prazer de vivenciar a vida profissional.

2.1.1 Plano de Desenvolvimento da Carreira com foco na organizacao

As pessoas por muitas vezes, ao abordar sobre planos de carreira, tém em mente que 0
desenvolvimento profissional estd atrelado a ideia de algo estavel, de forma continua e
crescente para alcancar o sucesso, sem grandes turbuléncias no caminho. Porém identificamos
em diversos autores que, para alcancar o sucesso, existe uma grande trilha a se escalar.

Dutra (2011) ao abordar o tema carreira especifica que esta deve ser bem elaborada,
onde o individuo deve trilhar seu caminho e conquistar a cada dia seu espaco, seja através de
experiéncias de crescimento individual e no ambito empresarial. Seguindo este pensamento,
ao olharmos para frente visualizaremos o que devera ser organizado, e ao olharmos para tras
perceberemos todas as melhorias feitas e 0 caminho construido.

Segundo Chiavenato (2012) o conhecimento é peca fundamental para o sucesso da
organizacdo, e este esta atrelado a varios aspectos que na atualidade sdo exigidos: novos
valores, novos parametros, novos relacionamentos e novas praticas administrativas. Onde
identifica-se que o principal parametro das organizacdes, esta relacionado ao capital humano.

O desenvolvimento da carreira esta relacionado a fatores pessoais e organizacionais,
onde a carreira tradicional € uma promessa que a organizacdo faz ao individuo de que o
trabalho continuo, com autodisciplina e responsabilidade, serdo compensados com progresso
continuo seguindo uma trajetéria profissional desenhada de acordo com os degraus de uma
escada.

De acordo com Mckinlay (2002 apud BALASSIANO e COSTA 2012), a recompensa
pelo esforco do trabalho, esta além do salério e posicdo na organizacdo. A carreira

compreende o interior do individuo, onde a satisfacdo pelo trabalho e de dever cumprido tem
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grande valor, fatores estes que levam o individuo a refletir o que de fato é coerente para sua
carreira.

O cenario das organizagcdes ¢ mutavel, e se faz importante a busca incessante por
conhecimento, uma vez que 0 novo se torna obsoleto em uma fracdo de segundos, portanto, a

capacitacao e peca fundamental para alcangar o sucesso.

2.1.2 Administracao de carreira

As pessoas desenvolvem uma relacdo de consciéncia e autoandlise de suas proprias
carreiras, e isso influencia em decisdes e na busca do conhecimento especifico para a area e
carreira que querem seguir. Porém, muitas empresas nao estdo preparadas para receber esta
carga de profissionais, e este despreparo gera conflitos internos.

De acordo com Dutra (2011) hd um despreparo das organizaces em pensar na gestao
de recursos humanos como um todo; sendo assim as pessoas acabam se chocando. E
necessario ter uma reflexdo mais ampla sobre administragdo de carreiras.

Observa-se que, por outro lado, algumas pessoas ainda tém certa resisténcia a
mudancgas; isso afeta no plano de desenvolvimento da carreira.

Dutra (2011) conceitua que o planejamento individual de carreiras ainda encontra
muita resisténcia, pois as pessoas planejam suas carreiras mais através de apelos externos
como remuneracao, status, prestigio etc., do que por necessidades pessoais.

Embora os aspectos relacionados a status e remuneracdo sejam fatores determinantes
para algumas pessoas, € importante aprimorar conceitos de mudanca de pensamentos, olhar
para o interior e identificar o que de fato é gratificante na carreira.

Na questdo de carreiras é necessario lembrar os valores ligados a todos aspectos da
vida - criacdo de filhos, politica, relagbes amorosas, dinheiro, etc. Eles interferem nas
decisoes relacionadas a escolha da profissao, sendo que alguns aspectos interferem de maneira
diferente, onde o individuo tem que se preocupar em tomadas de decisdes, ndo deixar levar
pela intuicdo, ou aspectos que nédo trardo no futuro bons resultados para sua carreira, assim
conceitua (XAVIER, 2006).

Dutra (2011) afirma que é necessario que as pessoas reflitam sobre as oportunidades
de carreiras oferecidas pelo ambiente onde colaboram, mas primeiramente devem olhar para

seu interior e verificar do que mais gostam, o que leva a satisfacdo pessoal. A partir do
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momento em que o colaborador se autoavalia, ele tera melhor condicdo de identificar
oportunidades de carreira.

De acordo com Dutra (2011), é necessario gque as pessoas conduzam seu planejamento
de carreira, tendo uma visdo realista, clara, objetiva de suas qualidades; verifiguem seus
interesses pessoais e tenham objetivo de carreira e preferéncias pessoais. A figura abaixo

acompanha as quatros etapas para construcdo de um plano de carreira, Figura 1.

Estabelecimento de
objetivos de
carrern

demtificasho de
oportunidacde de Implementacso
careiras

ALtO.
Avaliagao

b Phncde&cao'#

Figura 1- Etapas para constru¢do de um plano de carreira
Fonte: London, Manuel, Stumpf, Stephen. Managing careers. Reading: Addison-Wesley,
Massachusetts, 1982, p. 32 apud Dutra 2011.

2.2 ESTRATEGIAS PARA EMPREGABILIDADE

A construgdo e desenvolvimento da carreira, requer muito esfor¢co e planejamento
estratégico.

Segundo Chiavenato (2013, p. 43):

A corrida ao emprego é, de fato, uma verdadeira cacada. E a caga ao
emprego exige um bom planejamento. Necessita muito mais de inspiracdo
do que propriamente suor e esforco fisico. Mais cérebro e menos musculos.
Para tanto, a racionalidade é fundamental.

De acordo com Balassiano e Costa (2012), na atualidade a carreira € construida
individualmente, visto que as pessoas escolhem o que € melhor para si e cada individuo é
responsavel pelo sucesso ou fracasso de sua trajetdria. O desenvolvimento e planejamento da
carreira estdo relacionados com varios fatores que influenciam diretamente na escolha e no

SUCesSsO.
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Chiavenato (2013, p. 43) explica que planejamento da cagada envolve sete etapas
importantes:
Prepare seu produto/servico.
Realce seus pontos forte e melhore os fracos.
Analise 0 mercado de trabalho.
Verifique o que o mercado esta precisando.

Apresente o seu produto/servico.

o ok~ w bdF

Verifique 0 que 0s seus concorrentes estdo fazendo.
7. Venda seu produto/servico.

As empresas buscam profissionais que tenham atitude, poder de decisdo, ampla
capacidade de absorver ideias e atividades distintas, um profissional com impulso pessoal e
iniciativa, visdo ampla de crescimento, comenta (XAVIER, 2006).

Na visdo de Chiavenato (2013), as empresas buscam pessoas com capacidade
diferenciada, que possuam caracteristicas e atitudes pessoais, que agregue novas ideias e seja
um diferencial competitivo para a funcdo desempenhada na empresa.

O conhecimento é o diferencial para o sucesso e destaque no mercado de trabalho, o
conhecimento € visto como a moeda do capital intelectual. Os individuos precisam se preparar
para as mudancas. E importante repensar no futuro e identificar as novas mudangas como base
de fronteiras na organizagdo (CHIAVENATO, 2013).

2.2.1 Comportamento Organizacional direcionado a carreiras.

Fidelis (2008) comenta que, desde o inicio do século XX, discute-se sobre a eficiéncia
das organizacOes, desde suas praticas administrativas até como tratar seus colaboradores, de
como serd elaborado o planejamento estratégico, e também quais sdo 0s critérios para
atingirem os objetivos.

O comportamento adquirido significa como a empresa ird se manter viva no mercado;
0 comportamento das pessoas na empresa afeta os resultados com eficiéncia e eficacia
organizacional. Portanto, alguns aspectos importantes serdo analisados como: cargo,
remuneracdo, responsabilidades, qualidade, produtividade, comportamento humano,

relacionamentos, comunicagao, carreira, administragdo de conflitos, estresse entre outros.
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As empresas estdo cada vez mais pressionadas a administrar as diferencas existentes
nas pessoas, pois as diversidades individuais acabam afetando em conflitos organizacionais,
ou seja, isso € um grande desafio para os gestores.

De acordo com Robbins (2005 apud FIDELIS 2008), as diferencas entre as pessoas
poderdo ser caracterizadas da seguinte forma; sexo, raca, origem, idade, deficiéncia fisica,
parceiros e religido. Fidelis diz ainda que, apds analisar as diversidades humanas, as empresas
precisam verificar de que maneira irdo administrar a conduta dos colaboradores que
movimentam a economia da empresa.

Quando se trata as pessoas de maneira igualitaria diminui-se os conflitos internos; o
clima organizacional deverd se manter equilibrado. Para que isso ocorra da melhor maneira
possivel o processo de comunicacdo em treinamento e desenvolvimento devera ser
administrado de forma objetiva e clara, respeitando as potencialidades e limitacfes de cada
individuo; assim h& uma alta produtividade, contribuindo para a continuidade da missdo da
empresa (FIDELLIS, 2008).

As organizacBes deverdo seguir a evolucdo do mundo corporativo nos aspectos
sociais, politicos, econdmicos e tecnoldgicos para que fiquem estaveis e equilibradas. Desta
forma, as dimensGes organizacionais sdo um ponto importante do planejamento estratégico; é
onde o plano de acdo para administracdo da gestdo é colocado em pratica. A empresa que
reconhece suas limitagdes em seus processos de administracdo tera mais oportunidades de
crescimento (FIDELIS, 2008).

Chiavenato (2013) alerta sobre a importancia do desenvolvimento da carreira na
organizacao, onde o individuo precisa aprimorar conhecimentos, habilidades e competéncias,
e por em prética o aprendizado de forma que consiga agregar valor para a organizagdo e para
o profissional. Identificar as oportunidades e ndo desperdica-las, € caminho para alcancar o

SUCeSSO.

2.3 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

Vivemos na sociedade do conhecimento, onde o talento humano e suas capacidades
sdo vistos como fatores competitivos no mercado de trabalho. Porém, esse talento tem que ser

visto pelas organizagfes como colaboradores e ndo como concorrentes, conforme orienta
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Xavier (2006). E com este cenario que as organizacdes devem ter a visio de que o capital
humano seré seu grande diferencial.

Fidelis (2008) alerta que nas ultimas décadas as organizacdes estdo buscando novas
formas de gestdo com o intuito de melhorar o desempenho, alcancar resultados e conseguir
atingir a missao institucional para o pleno atendimento das necessidades dos clientes.

O sucesso das organizacOes esta vinculado ao desenvolvimento e investimento de
pessoas, através da busca constante por mudancas de processos. Observa-se que as
organizag6es buscam melhorias visando mudar o modelo burocratico por um novo modelo de
gestdo que permita maior flexibilidade nos processos, lideranca descentralizada, interface
entre os setores, e acdes que permitam maior agilidade na entrega.

Pode-se perceber que o papel do colaborador é mais participativo. Ele tem maior
autonomia em suas atividades, cooperacdo nas decisbes com seus gestores, facilidade na
interacdo, aprendizagem, conhece bem a empresa e participa de negdcios. E por conceder
autonomia para o colaborador, o foco principal esta relacionado com a competicdo interna e
externa. Com esta autonomia a organizacdo consegue visualizar o profissional que se destaca
em tomadas de decis6es coerentes (PRAHALAD E HAMEL, 2005).

O setor de gestdo de pessoas tem uma grande responsabilidade na formacdo do
profissional que a organizacdo deseja reter como talento; através de praticas empresariais e
processos consolidados, consegue moldar a carreira do profissional, desenvolvendo um plano
de carreira e acOes efetivas como avaliacdo de desempenho, flexibilidade, treinamentos.
Porém a empresa precisa deixar claro que, em todo o processo de desenvolvimento da
carreira, o profissional é corresponsavel pelo seu proprio desenvolvimento, tanto no ambito
pessoal quanto profissional (OLIVEIRA, 2009).

Dutra (2002) alerta sobre a importancia do desenvolvimento do capital humano nas
organizagOes, pois 0 processo de desenvolvimento permite integracdo entre as habilidades e
competéncias de cada individuo, e proporciona o desenvolvimento das qualidades
profissionais e pessoais, melhorando aspectos que envolvem a personalidade e caracteristicas
distintas do profissional.

As organizagbes passaram por mudancas no decorrer do tempo, pois antes a
organizacdo buscava profissionais qualificados em apenas uma funcéo, valorizava a lealdade,
proporcionava treinamentos especializados e controlava o plano de carreira em um sé
seguimento. Porém, com a evolucgdo dos tempos, hoje esta cultura mudou, as empresas estéo
cada vez mais enxutas, e os profissionais precisam entender o todo, conhecer varias fungdes e
ser flexivel a mudancas (BALASSIANO e COSTA, 2012).
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Segundo Dutra (2002) a competéncia do individuo esta interligada a forma de agir e de
gerir o trabalho. O profissional competente elabora seu trabalho com ag6es que possibilitem
agregar valor para empresa e para o profissional enquanto pessoa. Desta forma, a empresa
percebe a qualidade na entrega do profissional, e constroi uma escala de acbes e niveis de
complexidade para desenvolver a carreira.

As organizacOes passaram por diversas mudangas até a atualidade, e o profissional que
consegue acompanhar e visualizar estas mudancas se torna um talento para a organizagéo.
Percebe-se que as empresas tém trabalhado com acdes para estimular e apoiar o continuo
desenvolvimento das pessoas, como forma de manter suas vantagens competitivas. Por outro
lado, o profissional busca desenvolver habilidades e competéncias interligadas a um continuo
desenvolvimento para obter maior seguranca quanto a sua insercdo no mercado de trabalho,

possibilitando adquirir conhecimento agregado a experiéncia profissional.

2.3.1 Crescimento do individuo vinculado ao desenvolvimento tecnoldgico

Segundo Dutra (2002), o cenario das organizacdes € mutavel, e cada vez mais a
tecnologia se faz presente e se torna obsoleta com rapidez. Desta forma, as pessoas precisam
se preparar para as mudancas, compreender diversos processos, e saber tomar decisGes, para
se tornarem competitivas no mercado. A empresa visa melhorar técnicas de gestdo e
aperfeicoar os conhecimentos e praticas relacionadas as inovagdes, e acompanhar este
processo € fundamental para o crescimento do profissional.

O individuo precisa estar atento as novidades tecnoldgicas para ndo ficar
desatualizado, pois o mercado esta cada vez mais competitivo e sé ficard no mercado o
individuo que tiver as caracteristicas necessarias de acordo com as exigéncias do mercado de
trabalho. Para seu crescimento € necessario buscas constantes de aperfeicoamento, pois o
mercado exige muita capacidade para que o individuo possa assumir responsabilidades em
niveis crescentes de complexidade (BALASSIANO e COSTA, 2012).

Também é necessario para o crescimento do individuo, que ele desenvolva um bom
networking, que é uma das mais poderosas ferramentas para alcancar o sucesso profissional.
O desafio sempre é tornar-se um mestre na arte de cultivar relacionamentos. E de extrema
importancia saber trabalhar em equipe e conseguir lidar com diversas situacfes e pessoas
(CHIAVENATO, 2012).
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O individuo pode ou ndo produzir atividades com resultados excelentes, independente
da hierarquia de cargo. O resultado positivo depende apenas dos fatores: responsabilidade,
comprometimento, e envolvimento com o trabalho; desta forma a entrega e a produtividade
das atividades serdo desenvolvidas com maior eficiéncia e eficacia (CARVALHO et al.,
2011).

2.3.2 Carreira na Atualidade

Vivemos um tempo de duvidas. A multiplicacéo rapida de opcdes para o individuo e a
forte reducdo dos ciclos dos tempos nos levam a uma necessidade continua de tomar decisdes
com impacto sobre o nosso futuro. Diante dessa necessidade, muito se fala na importancia de
projetos de vida ou de carreira, tendo um objetivo a ser alcangado em um momento especifico
no futuro.

Chiavenato (2013) explica a importancia de iniciar a elaboracdo do seu projeto de vida
ou de carreira 0 quanto antes, identificando as coordenadas de um ponto determinado, para
que no futuro os seus esforcos de desenvolvimento dirija-se ao ponto determinado, de acordo
com um objetivo claro e especifico.

Uma linha de investigacdo € relacionar a crise dessa nocdo particular de projeto de
vida ao processo de aceleracdo do tempo e planejamento. Este faz com que na atualidade,
estabeleca uma relagdo completamente diferente com o tempo e o espago.

Temos que estar prontos para o crescimento acelerado, demonstrar através de
conhecimentos, habilidades e atitudes, pondo em prética cada atitude em seu tempo. E de
extrema importancia manter o equilibrio em qualquer tomada de decisdo, pois a paciéncia,
perseveranca e conversa, através de trocas de ideias, vivéncia de mercado e profissdo junto a
outros profissionais proporciona crescimento para o individuo, saber perguntar de forma
simples, direta e rapida, bem como saber ouvir, e expor ideias quando necessario, € um
diferencial no mercado competitivo, pois é através de atitudes que o individuo define sua
carreira e, consequentemente, o sucesso. Baruch (2004, apud BALASSIANO e COSTA,
2012).

Hoje o individuo precisa ter visdo do que quer ser, dentro de um periodo de tempo ou

por toda vida profissional.
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Oliveira (2009, p. 96), cita algumas frases de visdo de pessoas em seus planos de
carreira:

o Ser referéncia em questOes estratégicas e organizacionais das
empresas.

o Ser um profissional com répida evolugdo na carreira escolhida.

o Ser uma pessoa que saiba liderar, com plena qualidade, as
pessoas com quem trabalha.

e Serum empreendedor de negdcio proprio.

o Ser reconhecido como um profissional com elevado
conhecimento na area empresarial escolhida.

De acordo com Oliveira (2009) as pessoas que se preparam para o futuro através de
qualificacdo, metas bem definidas de carreira e trilham seu caminho profissional buscando
adquirir experiéncias diversas, conseguem atingir seus objetivos através de oportunidades que
surgem para agregar valor para o individuo. Desta forma cabe a cada profissional identificar o
que estd de acordo com sua carreira ou meta tragada, para que a oportunidade ndo se torne
uma ameaga futura.

As ameacas profissionais estdo diretamente relacionadas a aspectos de mercado. Estas
situacOes sdo fatores impossiveis de identificar com antecedéncia, e afetam o individuo
diretamente. E necessario ter bem claro todas as possiveis situacdes que o individuo podera
encontrar no cotidiano e, ao trilhar uma trajetoria profissional, deve-se programar com
antecedéncia esses caminhos e trabalhar os aspectos de dificuldade e obstaculos encontrados.

Quando as pessoas pensam acerca de sua propria carreira, acabam-se chocando com o
despreparo das organizagbes. Dutra (2011) diz que algumas empresas agem de forma
incorreta e autoritaria perante as ferramentas de plano de carreira. Esta forma de agir é gerada
por despreparo na administracdo do plano de carreiras e pela forma inapropriada de manter a
politica e pratica, além da falta de competéncia técnica e gerencial.

Com os interesses individuais e o despreparo de algumas empresas em trabalhar com a
ferramenta de plano de carreira, as empresas acabam perdendo profissionais qualificados, por
ndo se adequarem ao perfil da empresa, e se torna mais dificil reter talentos tendo que se
repensar a respeito, pois ha falhas no processo.

Dutra (2011) também diz que para obter sucesso, € necessario que os dois lados
estejam interligados, tanto a empresa, que precisa se comprometer com seus funcionarios,
através de ferramentas que possibilite o crescimento individual, e também o trabalhador, que
por sua vez, precisa se esforcar e entregar o melhor possivel de seu trabalho para agregar
valor interno e para a empresa. E importante que a empresa tenha métodos para motivar o

profissional, de forma que o individuo se sinta parte do processo na empresa.
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2.3.3 Competicgéo pelo futuro

Pensando no futuro, € necessario que o individuo conheca seu interior, para tomar
decisdes que levara a busca do ideal no futuro, comenta (XAVIER, 2006). Esse individuo ndo
podera esperar acontecer, pois podera perder as oportunidades, se ndo estiver preparado. E
impossivel prever o futuro, e para desenvolver atitudes e adquirir experiéncias que leve o
individuo ao sucesso, é necessario se preparar buscando informacGes e estudar as tendéncias
para errar menos do que as pessoas que nao se preocupam em se atualizar.

N&o é recomendavel se deixar levar pelas emoc0es, e sim aprender a lidar com elas. Se
o individuo for muito pessimista, levara uma desvantagem, pois o profissional pessimista
acaba ndo enxergando as oportunidades, porque tem medo de seguir em frente e errar. E
preciso analisar os fatos, buscar informagdes, nimeros e filiar-se menos nas impressoes,
sendo elas positivas ou negativas para errar menos na hora da escolha, diz (XAVIER, 2006).

Mas comenta Dutra (2011) que as pessoas sdo resistentes a mudangas, ou seja,
algumas acham que o desenvolvimento de carreira € como uma responsabilidade priméria ou
exclusiva da empresa; outras acreditam que é uma questdo de sorte, outros pensam que para
ter carreira devem mudar de empresas constantemente, entre diversos pensamentos. N&o
entendem o real sentido do desenvolvimento da carreira como fator principal de crescimento.

O individuo que ndo consegue visualizar a frente, ndo entende as melhorias de
crescimento profissional em desenvolver uma carreira, e pensa que 0 crescimento esta em
uma Unica empresa, ou ainda acha dificuldade em pensar sobre o desenvolvimento e 0 plano
de carreira, e ha aqueles que ndo tém coragem de encarar a si proprios.

Dutra (2011) soma aos fatores acima o fato de haver resisténcias nas empresas, pois o
individuo tem medo de encarar mudancas, resisténcia dos gestores em enfrentar as
necessidades da empresa e as expectativas dos colaboradores, falta de qualidade do sistema,
falta de persisténcia com o abandono do sistema quando ele néo traz resultados imediatos.

Hall (1986, apud Dutra, 2011) acredita que estas resisténcias serdo cada vez mais
brandas em relacdo a carreira do individuo; entre seu sucesso também ha o sucesso das
pessoas.

Fidelis (2008) diz que os jovens de hoje sdo os profissionais de amanhd. Muitas
empresas investem nos estudos dos jovens como estratégia de investimento do futuro. Se bem
planejado, a taxa de retorno desse investimento podera ser o diferencial de competitividade

das empresas para um melhor posicionamento de mercado.
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Pensando no futuro, € bom que cada individuo verifique seu conjunto de principios,
crengas e questdes éticas, porque é fundamental se auto avaliar, pois levara para sua vida toda
as decisbes tomadas. Os fortes valores sdo muito importantes para a maior qualidade do
processo e dos resultados proporcionados pelo plano de carreira, se a questdo ética e moral
forem efetivamente verdadeiras, ajudardo na sustentacdo da vantagem competitiva do
individuo, baseado no comentario de (OLIVEIRA, 2009).

Também sera necessario identificar as oportunidades que séo Unicas que o mercado
apresenta em determinados momentos da vida do individuo, as quais poderdo favorecer o
plano de carreira, desde que sejam reconhecidas e aproveitadas, comenta Oliveira, (2009).
Mas ele ainda diz que serd necessario identificar as ameacas, que poderdo prejudica-lo no
futuro, para evitar € preciso trabalhar com competéncia para nao prejudicar seu plano de
carreira.

Dutra (2002) comenta que o lider devera motivar e preparar sua equipe para as
demandas de longo prazo, conseguir promover um clima interno favoravel a participacdo e
assim oferecer oportunidades concretas para o crescimento pessoal. Se as pessoas estiverem
prontas para maiores desafios, terdo mais chances de crescimento no futuro.

As empresas modernas pensam em processo sucessorio, no desenvolvimento das
pessoas, realizando um processo de evolucdo profissional na empresa; identificam pessoas
talentosas, com potencial diferenciado. As empresas modernas ajudam a orientar o
desenvolvimento das pessoas, administrar a sucessdo sem prejudicar ou privilegiar pessoas. E
importante pensar que se as pessoas trabalham na empresa é porgue elas possuem potencial
para desenvolver-se, assim conceitua (DUTRA, 2002).

Segundo Dutra (2011), o que leva o individuo a ser competente no futuro é um
conjunto de capacidade, qualidade de experiéncia e formacdo; também o conjunto de
realizacbes pessoais, sendo eles desafios profissionais ou pessoais desenvolvidos, resultados

obtidos de sua atuagé@o e maturidade pessoal para saber enfrentar os desafios futuros.
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3 METODO

A pesquisa € do tipo bibliogréafica e descritiva, em resumo, consiste em dispor de uma
elaboracdo de plano cientifico a fim de pesquisar, analisar e englobar as ideias e acGes de
autores distintos para solucionar um problema ou adquirir conhecimentos através de
informacdes académicas.

Para tanto, realizou-se pesquisa bibliografica com base nos autores Dutra, Balassiano,
Costa, Fidelis, Oltramari e outros autores que, com experiéncias diversas, auxiliaram na
construcdo deste trabalho. Foram selecionados dez artigos com critérios distintos de
avaliacdo, que contribuiram para formular as ideias sobre o assunto abordado.

De acordo com Barros e Lehfeld (2006), a metodologia cientifica € um estudo que
proporciona integrar os conhecimentos de diferentes disciplinas e corresponde a um conjunto
de descricdo detalhada de todas as operacBGes necessarias para uma analise concreta da acgéo.
Através da metodologia deve-se criar ou estimular o desenvolvimento critico das ideias, com
0 proposito de uma andlise critica e detalhada do assunto abordado.

Barros e Lehfeld (2006) salientam que a abordagem descritiva ndo permite a interface
entre o pesquisador e a analise do documento; esta engloba uma analise aprofundada dos
fatos, logo, acompanha as andlises da pesquisa bibliografica ou documental.
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4 RESULTADOS

Este capitulo apresenta uma pesquisa realizada em artigos cientificos que tratam do

tema Carreira, visando proporcionar uma visdo atualizada deste tema no mundo empresarial.

4.1 Tipos de carreiras e possibilidades de crescimento profissional.

A construcdo de uma carreira envolve uma serie de fatores como: a pessoa querer
crescer profissionalmente e ndo pensar somente em ter um emprego, ir além, sendo
necessarias as tomadas de decisdes que podem refletir em sua vida pessoal, envolvendo
familia que tem seu papel importantissimo, como Varios outros nesta etapa. As organizacdes
também colaboram para esse crescimento pessoal provendo recursos para o desenvolvimento
da carreira do individuo (DUTRA et al. 2009).

A carreira organizacional envolve véarios aspectos. Neste contexto estdo relacionados o
desenvolvimento profissional inserido no plano de carreira da organizacdo. Quando o
individuo planeja construir sua carreira em uma Unica instituicdo, precisa tracar métodos que
sejam adequados a organizacdo, seguindo um plano de carreira para alcangar o sucesso. Na
atualidade é dificil encontrar profissionais com este foco. Dutra et al. (2009, p. 58), comentam
também sobre “outros arranjos de carreiras que acabam influenciando tanto no
comportamento das pessoas como das proprias organizagdes”. Falam também sobre carreiras
sem fronteiras. Na atualidade torna- se dificil para as organizacGes controlar e gerenciar as
carreiras de seus colaboradores onde cada um se empenha para a obtencdo do sucesso. Mais
adiante comenta sobre carreiras inteligentes, que estdo voltadas a iniciativa de cada individuo.
Dutra et al. (2009), realizaram em 2007 uma pesquisa de analise descritiva de resultados
sobre clima organizacional, em que os trabalhadores falam sobre a relagdo do seu trabalho
com a empresa, que caracterizam preocupacdes com as competéncias das carreiras
inteligentes. Mostram ainda a importancia de treinamento e oportunidades de aprender coisas
novas, ajudando a tornar profissionais mais competentes. Esses dados foram coletados através
da pesquisa que elegem “As melhores empresas para se trabalharem no Brasil”.

Veloso et al. (2011 b), comentam sobre a percepc¢do das organizagbes em relagdo aos

seus colaboradores. O desenvolvimento profissional de cada individuo tem influéncia no
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crescimento e desenvolvimento da carreira, onde a empresa tem uma parcela de contribuicdo
para o sucesso. Ressalta Dutra (2004 apud VELOSO et al. 2011 b, p. 64), “quanto maior o
nivel de responsabilidade da pessoa na organizacdo, maior deve ser o nivel de suas
competéncias, também sdo maiores os niveis de complexidade e agregacéo de valor, exigidos
de sua atuagdo.”

Veloso et al. (2011 b) realizou uma pesquisa com o objetivo de verificar se as
empresas atuantes no mercado nacional utilizam o plano de gestdo de carreiras, e com a
mesma pesquisa verificar a percepcdo de seus colaboradores. Assim foram divididos dois
grupos, executivos e ndo executivos; também considerou varidveis que poderiam influenciar
na possibilidade de crescimento profissional na empresa, avaliada de diversas formas, grau de
escolaridade, numero de filhos, quantidade de anos trabalhados na empresa, entre outras
varidveis. Os dados foram coletados de uma amostra de empresas participantes da pesquisa
realizada em 2008 sobre clima organizacional e préaticas de gestdo de pessoas. Essa pesquisa
foi realizada através de uma amostra de 550 empresas e 142.913 empregados, sendo empresas
atuantes no mercado com mais de cinco anos de existéncia, e chegaram a um resultado através

de estatisticas descritivas e de um modelo Probit. Segundo a tabela 3 do artigo.

Tabela 1- Processos de gestéo de carreiras e percepgdo de possibilidades de crescimento profissional:

analise do modelo Probit

Variavel dependente
Amostra de 142.913- Observacg6es incluidas

Variavel Coeficiente Erro padrdo P- Valor
Executivos 0.363626 0.012797 0.0000**
Filhos 0.040832 0.004372 0.0000**

Idade -0.000182 0.000497 0.7145
Nao executivos 0.284019 0.008530 0.0000**
Regido 0.152665 0.007892 0.0000**

Salario 0.026324 0.017357 0.1293
Sexo -0.093073 0.008171 0.0000**
Tempo de casa -0.001905 0.000331 0.0000**

** significancia de estatistica a 1%
Fonte: Veloso et al. (2011 b p. 67)
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Atraveés desta tabela foi constatado para Veloso et al. (2011b) que, “h& um impacto das
préaticas de gestdo de carreira sobre a percepcdo dos ndo executivos”. Comentam que 0S
executivos, por serem mais competentes, ndo dependem da empresa onde trabalham para

desenvolverem habilidades e competéncias para o crescimento profissional.

4.2 Tipos de aprendizagem que contribuem para mudancas comportamentais

Reis et al. (2010 p. 244) comentam sobre a “adaptagédo dos profissionais, em diversas
situacOes de mudancas nas organizacdes”.

De acordo com Harbson (2005 apud Reis et al. 2010), mesmo em situacdes adversas, 0
profissional acaba obtendo aprendizados que somam em suas carreiras, sendo situacoes
desafiadoras para sua vida, mas que obtém conhecimento, assim contribui para superar
desafios diversos ao longo da carreira profissional.

Os autores citam sobre dilemas desorientadores, que Sdo vistos como insucessos na
realizacdo do trabalho ou tomadas de decisGes do individuo, que afetam o profissional que
ndo estd preparado para mudancas organizacionais. Outros aspectos que podem influenciar
sdo: falta de motivagédo pessoal, oportunidades de novos aprendizados, entre outros. A partir
do momento em que o individuo se disp@e a novos desafios, s6 conseguira somar ao longo de
sua carreira (REIS et al. 2010).

Segundo o MMT (apud Reis et al. 2010), toda mudanga ocorre por seis diferentes

etapas, de acordo com o quadro 2.

Momento no qual a pessoa ndo tem intencdo de mudar
em um futuro préximo; ela ndo percebe essa
Pré contemplagdo necessidade ou a importancia que uma determinada
mudanca poderia ter para certos aspectos de sua vida.
Na qual irrompe um dilema desorientador do modelo
de Mezirow (1991); referéncias atuais, por razbes
desconhecidas pela pessoa, ndo contribuem para
gerenciar situacdes que emergem.

Contemplacgéo Nesta etapa a pessoa pensa na possibilidade de mudar,
reconhece que hd uma questdo a ser enfrentada e que
ela é relevante, mas ainda ndo tomou nenhuma
iniciativa para tal.

Preparagéo Quando ha um comprometimento com a mudanga,
traduzindo-se na intencdo de realizar mudangas em
um futuro proximo e, algumas vezes, j& na
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implementacdo de pequenas mudangas (mas que, em
geral, ndo chegam a ser duradouras).

Acéo

Nessa etapa a pessoa toma decisbes e esforca-se
ativamente para colocar em pratica novos
comportamentos e atitudes. HA um esforco nesse
sentido e as acBes decorrentes podem ser observadas:
ha evidéncias concretas de que determinados objetivos
estdo sendo buscados e/ou alcancados.

Manutengéo

Ativamente, a pessoa esforca-se, ao longo do tempo,
para consolidar o que alcancou, evitando retomar
comportamentos anteriores. Realiza iniciativas e
estratégias com vistas a consolidagcdo das mudangas
alcancadas. O ambiente externo tende a ser, também,
elemento relevante nessa etapa, suportando e
reforcando iniciativas de mudanga; especialmente
impactante pode ser o suporte de outras pessoas.

Término

Quando 0s novos comportamentos tornam-se
frequentes e estaveis. Quando houve a estruturagdo de
novas perspectivas de significado

Quadro 2- Mudancas

Fonte: MMT (apud Reis et al. 2010 p. 245).

Através do quadro 2 podemos observar que € necessario que o individuo esteja

preparado para mudancas, pois motivos desafiadores surgirdo ao longo de sua carreira.

4.3 Influéncia da familia na escolha da carreira

Definir a carreira e tracar o caminho que deseja alcancar, é fator determinante para o

sucesso. Ao longo da carreira € necessario tomar decisbes que por diversas vezes estdo

relacionadas com escolhas que adentra a vida pessoal, transformando a casa em uma extensao

do trabalho. De acordo com Oltramari et al. (2010), os executivos trabalham em escalas

excedentes ao horario administrativo para cumprir as demandas exigidas da funcédo; o

profissional ndo consegue se desligar do trabalho, e passa horas trabalhando mesmo néo

estando na empresa.

As escolhas pelo trabalho séo dilemas enfrentados tanto por parte do profissional que

precisa se privar de momentos com a familia para trabalhar, quanto por parte da familia, que

precisa compreender e apoiar o caminho que o profissional deseja trilhar.
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Oltramari et al. (2010) buscaram compreender a dificil missdo dos trabalhadores
bancérios que impulsionam suas carreiras e desempenham papel de executivos, aumentam a
carga de responsabilidade principalmente por trabalharem em institui¢cbes financeiras, com
metas para cumprir no més, avaliacdo de desempenho, venda de produtos e qualidade no
servico. Esses fatores preocupam e diferenciam o profissional. Neste ramo de atuacdo é
necessario lidar com pressdo, atencdo, sabedoria para atender bem o cliente, entre outros
fatores Desta forma o ritmo de trabalho é extenso e acelerado. Neste contexto, os dilemas
encontrados por homens e mulheres sdo diversos: mudanca de cidade, filhos, escolha entre o
casal sobre quem sera o eleito para seguir a carreira, entre outros fatores que afetam a
definicdo e escolhas do plano de carreira. Encontrar um equilibrio entre a vida pessoal e
profissional € um desafio.

Estudos sobre os dilemas vivenciados por executivos apontam que “O
desenvolvimento da carreira e as pressdes do trabalho estdo intimamente ligados”. Costa e
Hondrio apud Oltramari et al. (2010).

De acordo com pesquisa feita por familiares de bancéarios, Oltramari et al. (2010)
identificou que a familia € carente de afeto e atencdo, e as escolhas da carreira refletem
diretamente no convivio familiar. Comprovou-se que a falta de convivio esta relacionado com
o tempo desperdicado fora da organizagéo.

Delimitar o tempo e encontrar um equilibrio entre a carreira profissional e o individuo
enguanto pessoa, com limitacdes, sentimentos, busca familiar, além da procura constante pelo

conhecimento e qualificacdo, é o diferencial competitivo para o mercado de trabalho.

4.4 Etapas de transicdo da carreira

O mercado de trabalho esta cada vez mais competitivo; o profissional precisa se
preparar para enfrentar diversos obstaculos ao longo do desenvolvimento da carreira. As
experiéncias adquiridas demonstram o caminho que o profissional deseja tragar. Em alguns
momentos as transi¢des entre carreira ou cargo podem ser alavancas de crescimento ou ainda
mudangas que podem inicialmente regredir para, ao longo do caminho, alcancar 0 sucesso
esperado.

O profissional é responsavel pela sua prépria carreira, e as decises a serem tomadas

sO dependerdo de cada individuo. As transicOes de carreira sao comuns entre os profissionais.
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Célcena (2012) explica que “As mudangas na forma como as pessoas gerenciam suas carreiras
trouxeram impactos significativos na sua relagédo com o trabalho”.

O termo “transi¢ao” significa mudanga de uma forma para outra, ou passagem ou
movimento, que neste contexto se relaciona com a composi¢do situacional, de como o
profissional desenvolve o processo de mudanca da carreira, explica (BRIDGES, 2009 apud
CALCENA 2012).

As transi¢cdes podem ocorrer de acordo com trocas de papéis internos a organizacdo ou
ainda a mudanca do profissional para outra funcdo ou organizacdo. Os impactos gerados na
mudanca provocam impactos na carreira subjetiva. Louis (1980a apud Calcena 2012 p. 32)
explica que “quanto maiores as diferencas objetivas do novo papel, ha uma tendéncia de que
sejam maiores também as diferencas subjetivas e, portanto, maiores serdo os desafios para a

defini¢ao de um novo profissional”.

4.5 Sucesso na carreira

Costa (2011) em seu artigo, comenta que 0 sucesso da carreira do individuo no Brasil
vem sendo tradicionalmente reconhecido pelo valor de salarios e posi¢BGes hierarquicas
alcancadas. Mas seu objetivo é mostrar com sua pesquisa que 0O SUCesso ha carreira nao €
construido apenas por fatores externos, mas também sdo inclusos os fatores internos como
competéncias, equilibrio de sentimentos, sucesso em equipe, entre outros. No
desenvolvimento de sua pesquisa aplicou um instrumento baseado no modelo
Multidimensional de Sucesso na Carreira, desenvolvido por varios autores como, Dries,
Pepermans e Carlier onde esses consideram conceitos de outros autores. Aplicou esse
instrumento a 366 pessoas de uma universidade privada da grande Sdo Paulo. Em sua analise
considerou fatores exploratorios de software SPSS (Stastical Package for Social Sciences), e
também utilizou outros métodos para confirmar os levantamentos, sendo que a utilidade do
método € auxiliar a pessoa a fazer sua autoavaliagdo de progresso e decisfes tomada ao longo
de sua carreira, e para a organizacdo serviu para avaliarem as praticas de gestdo de pessoas.
Neste método foram avaliados fatores externos como, remuneracdo e promocoes, e fatores
internos como, competéncia, identidade com a carreira, contribuicdo com a sociedade,

empregabilidade de seus valores, sucesso em equipe, desenvolvimento e criatividade.
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Mas adiante Costa (2011) comenta que os estudiosos de carreiras, falam que o sucesso
poderd ocorrer de diversas maneiras, sendo em areas profissionais, regiGes, geracdes
diferenciadas, contatos de trabalhos entre outros.

Hall (2002 apud COSTA 2011) define carreira como sequéncia de empregos durante a
vida, como podera também ser definida como sequéncia de experiéncias. Mas adiante London
e Stumpf (1982 apud COSTA 2011) definem carreiras como uma sequéncia de posic¢oes
ocupadas e trabalhos realizados ao decorrer da vida.

Através das contribuicGes dos autores a carreira podera ser definida como sequéncia
de posicdes ocupadas ao longo da vida de uma pessoa. Esta defini¢cdo engloba as percepcoes
pessoais, expectativas e imposicOes das organizacdes e também a influéncia da sociedade
(COSTA, 2011).

Para obter o sucesso na carreira, London e Stumpf (1982 apud COSTA 2011),
comentam que 0 sucesso inclui qualquer mudanca no trabalho, sendo de resultados
profissionais ou psicoldgicos. Mas adiante Judge et al. (1995 apud COSTA 2011), definem o
sucesso na carreira como um acumulo de resultados positivos, sendo eles psicologicos e
experiéncias de trabalho, e comenta também Arhur, Khapora e Wilderon (2005 apud COSTA
2011), que o sucesso na carreira € uma realizagcdo de resultados desejaveis de acordo com o
trabalho de cada individuo.

Para Dutra (2004 apud COSTA 2011), o crescimento adquirido ao longo da carreira
deverd ser avaliado de acordo com a capacidade de atuar em trabalhos com maior
complexidade.

Costa (2011 p.9), em seu trabalho construiu um quadro com dados de variaveis e seus
autores,” sendo varidveis exclusivas de carreiras gerenciais, a fim de que as mesmas
pudessem ser mais abrangentes para contemplar trabalhadores da maior parte das areas

profissionais”

Variavel Autoria

Sentir-se saudavel e feliz, tanto em casa quanto no Gattike_r ¢ Larwood (%986); Parke_r €

trabalho Chusmir (1991); Nabi (2001); Dries et al.
(2008)

Divertir-se no trabalho Sturges (1999); Lee et al. (2006)

Fazer trabalho agradavel Nabi (2001)
Gattiker e Larwood (1986); Parker e

- . . Chusmir

Ter felicidade na vida particular (1991); Dyke e Murphy (2006): Lee et al.
(2006)

Receber aumentos de salério I(_logngdlc;n e Stumpf (1982); Parker e Chusmir




Ter compensacdo justa comparada com 0s pares

Gattiker e Larwood (1986); Parker e
Chusmir
(1991); Nabi (2001)

Ter boas recompensas financeiras

London e Stumpf (1982); Parker e Chusmir
(1991); Judge et al. (1995); Sturges (1999);
Hall (2002); Dyke e Murphy (2006);
Hennequin (2007); Clarke

Ter seguranga financeira

Parker e Chusmir (1991); Clarke (2009)

Receber bons beneficios além dos financeiros

Parker e Chusmir (1991); Hennequin
(2007)

Ter uma vida sem restri¢Ges financeiras

Dyke e Murphy (2006); Dries et al. (2008)

Ser criativo, realizar inovacao, ter idéias
extraordinarias

Parker e Chusmir (1991); Dries et al.
(2008)

Ter um trabalho desafiante

Mainiero e Sullivan (2006); Dyke e
Murphy (2006); Lee et al. (2006);
Cornelius e Skinner (2008)

Desempenhar-se bem no trabalho

London e Stumpf (1982); Gattiker e
Larwood

(1986); Parker e Chusmir (1991); Sturges
(1999); Dyke e Murphy (2006); Lee et al.
(2006); Dries et al. (2008)

Ser bom e destacar-se no que faz
profissionalmente

London e Stumpf (1982); Dries et al.
(2008)

Receber bom feedback

Sturges (1999); Nabi (2001)

Fazer a diferenca

Parker e Chusmir (1991)

Contribuir com a comunidade

Dyke e Murphy (2006)

Causar um impacto; deixar uma marca na
sociedade ou
na organizacao

Lee et al. (2006); Dries et al. (2008)

Ajudar os outros

Parker e Chusmir (1991)

Cooperar com as pessoas no trabalho

Dries et al. (2008)

Dar suporte a gestdo

Gattiker e Larwood (1986); Nabi (2001)

Ter conquistas em equipe

Dyke e Murphy (2006)

Ter amigos no trabalho

Hennequin (2007)

Ter oportunidades de desenvolvimento

Gattiker e Larwood (1986)

Aprender e se desenvolver

Lee et al. (2006), Dries et al. (2008)

Ter visibilidade no mercado profissional

Sturges (2008)

Ter boa adaptabilidade a novos empregos

Hall (2002)

Ter estabilidade e seguranca no trabalho

Parker e Chusmir (1991); Clarke (2009)

Ter boa rede de contatos

Sturges (2008)

Ter um casamento feliz e estavel; ser um
bom(boa)
pai(mae); ser bem-sucedido na criacdo dos filhos

Parker e Chusmir (1991); Dyke e Murphy
(2006)
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Ter bom controle sobre as fronteiras entre o
trabalho e o restante da vida (localizagéo,
flexibilidade de horarios e permeabilidade)

Sturges (2008)

Equilibrar o trabalho com a vida pessoal

Sturges (1999); Sturges e Guest (2004);
Mainiero e Sullivan (2006); Hennequin
(2007);

Cornelius e Skinner (2008)

Ter liberdade e autonomia no trabalho

Dyke e Murphy (2006)

Desfrutar das atividades fora do trabalho

Parker e Chusmir (1991)

Ter uma familia que apdia sua carreira

Dries et al. (2008)

Ter realizado as conquistas com ética

Parker e Chusmir (1991)

Ter boa reputagéo

Hennequin (2007)

Ter autenticidade (sentimento que as agdes diarias
estdo de acordo com seus valores e crencas)

Mainiero e Sullivan (2006)

Expressar-se através do trabalho e das realizacbes

Dries et al. (2008)

Ter uma carreira coerente com seus interesses,

planos e
Capacidades
Hall (2002)
Ter uma carreira com senso de continuidade Hall (2002)
Ser (til Parker e Chusmir (1991)
Ter cargo abrangente London e Stumpf (1982)

Ser importante e valioso onde atua
profissionalmente

Dries et al. (2008)

Ter responsabilidade

Sturges (1999); Nabi (2001); Clarke (2009)

Conquista de metas de conhecimento formal
(diplomas e certificados)

Sturges (2008); Cornelius e Skinner (2008)

Conquista de metas profissionais

Gattiker e Larwood (1986); Arthur,
Khapova e
Wilderom (2005)

Ter reconhecimento, respeito e aceitacdo pelos
pares e
colegas de trabalho

Gattiker e Larwood (1986); Parker e
Chusmir

(1991); Sturges (1999); Dyke e Murphy
(2006);

Lee et al. (2006); Cornelius e Skinner
(2008);

Dries et al. (2008)

Ter confianga do supervisor

Gattiker e Larwood (1986); Parker e
Chusmir
(1991); Nabi (2001)

Ter reconhecimento, respeito e agradecimento
pelos clientes

Dyke e Murphy (2006)
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Judge et al. (1995); Hennequin (2007);
Obter promogdes para maiores niveis hierarquicos |Dries et

al. (2008)
Estar em boa posic¢do, em bom nivel hierarquico (Sztgg;?(;s (1999); Hall (2002); Hennequin
Gattiker e Larwood (1986); Sturges (1999);
Ter oportunidades de promo¢éo Nabi

(2001); Lee et al. (2006)

Parker e Chusmir (1991); Dyke e Murphy
(2006); Hennequin (2007); Cornelius e
Skinner
(2008)

Estar em posicao de prestigio e status

Quadro 3- Variaveis da Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira e autores que as utilizaram.
Fonte: Costa (2011 p.9)

Através do quadro 3 podemos compreender o pensamento de cada autor a respeito de

SUCEeSSO na carreira.

4.6 Carreira no setor publico

Muito se fala sobre construcdo de carreiras no setor privado, mas as investigacdes de
Silva et al. (2011a), visam compreender 0s processos individuais de carreira no setor publico.
Observa-se que sdo profissionais que ndo abrem mao de suas estabilidades no emprego.
Segundo Silva et al. (2011a), o que leva o individuo a trabalhar em um setor pablico é a
demanda por empregos estaveis. Mas comenta adiante que € necessario analisar as carreiras
envolvendo a sociedade, assim consegue observar seu papel nas condi¢bes sociais e
econdmicas, ou seja, alguns individuos acabam tomando decisbes por meios de pressdes e
ansiedades.

De acordo com Saraiva (2006 apud SILVA et al. 2011a), os servidores publicos sdo
agrupados em dois sistemas: um deles é o sistema de empregos, onde o servidor publico é
recrutado para um posto que ele ird desempenhar em um determinado cargo e as tarefas
especificas. O outro sistema é o de carreira, 0 servidor puablico sera recrutado para um corpo,
tendo mais chances de mostrar seu desenvolvimento profissional. Salles (2006 apud SILVA et
al. 2011a), comenta que é limitado o crescimento dos servidores publicos entre cargos da
mesma carreira. Bresser (1996 apud SILVA et al. 2011a), observa que a partir da constitui¢éo

de 1988 o desenvolvimento de um servidor publico é limitado. Para que ele possa crescer é
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necessario prestar novamente o concurso publico, pois ndo é permitido a sele¢éo interna dos
individuos. Como ndo hé selecdo interna, muitos servidores publicos vivenciam a estagnagdo
de suas carreiras. No Brasil o setor publico oferece uma boa remuneracdo em questdo de nivel
operacional, mas deixa a desejar na remuneracao de cargos de niveis superiores e executivos,
em comparagdo com o setor privado.

Segundo Carvalho (1997 apud SILVA et al. 2011a), no Brasil devido a flexibilizagao
do trabalho no setor publico, chegou- se ao ato de uma degradacdo das funcdes e condigdes do
trabalhador; assim aumenta o ndmero de pessoas subcontratadas, que acabam tendo uma
remuneracao baixa e com seguranca de trabalho precéria, em comparacdo aos contratados.

Schein (1984 apud SILVA et al. 2011a), fala sobre as perspectivas de crescimento de
carreira, tanto interna como externa. Comenta que na escolha dos profissionais, ha influéncia
da familia e outras pessoas proximas. Essas pessoas que influenciam na escolha da carreira do
individuo, tendem a passar que a estabilidade e a seguranca sdo fatores importantes; por isso
muitas pessoas prestam concursos publicos para conseguirem chegar a estabilidade e
seguranca. Talvez para as pessoas que influenciam, o emprego bom é aquele que néo se

perde.

4.7 Carreira e Geragoes

Veloso et al. (2011 a), apresentam um estudo sobre carreira e as geragcbes. Comentam
que as competéncias da geracdo Baby boomers influenciam mais do que as competéncias de
pessoas das geracdes X e Y. Observaram que os Baby boomers utilizam melhor a influéncia
da politica nas organizacdes.

De acordo com Veloso et al. (2011 a), é necessario a construcdo de carreiras
inteligentes onde a iniciativa € tomada pelo trabalhador, pois a organizagdo tem seu papel de
promover recursos para que a carreira se desenvolva. Mas depende de cada um buscar o
crescimento na carreira.

Dutra et al. (2009 apud VELOSO et al. 2011 a) diz a respeito da faixa etaria, que
pessoas com mais tempo de experiéncia, maior responsabilidade, se enquadram na geracao
Baby boomers. A seguir Cennamo (2008 apud VELOSO et al. 2011 a), diz que as geragdes
Baby boomers e X valorizam a oportunidades de aprender coisas novas no trabalho, enquanto

0s da geracdo Y se importam mais com o crescimento da carreira. Mas autores como Zemke e
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Filipczak (2000 apud VELOSO et al. 2011 a), comentam que a preferéncia dos Baby boomers
é provar seu préprio valor e fortalecer sua identidade profissional; ja para a geracdo X sua
necessidade € sobreviver ao emprego, e para a geracdo Y, buscar o crescimento da carreira
nas organizacbes com aprendizagem e desenvolvimento de suas habilidades , garantem o
estilo de vida que desejam.

Veloso et al. (2011 a), diz que para a construcdo de uma carreira € necessario atitude e
decisdo do individuo, mas para esse desenvolvimento profissional sdo necessarias algumas
adaptacdes sociais que ndo envolvem somente o individuo mas também sua familia. No
contexto atual, o desenvolvimento da carreira influencia tanto no comportamento das pessoas
como no comportamento das préprias organiza¢Ges. Mais adiante comentam que a existéncia
de uma carreira em uma Unica instituicdo torna-se cada vez mais raro. Porém, ainda existem
carreiras voltadas a organizacGes estruturadas, que tém seu espaco no atual cenéario de
trabalho.

Para Arthur, Inkson e Pringle (1999 apud VELOSO et al. 2011 a), as competéncias
individuais sdo adquiridas através da educacdo, do trabalho e também da experiéncia de vida;
esse conteudo ajudara na formacéo de sua carreira.

Veloso et al. p.5 (2011 a), em seu artigo cita algumas competéncias que devem ser
acumuladas pelas pessoas, sendo que cada geragdo possui um tipo de competéncia.

o Knowing why: reflete a identidade e a motivacdo individual;

o Knowing how: sdo as habilidades e especialidades individuais
relevantes para o trabalho;

o Knowing whom: reflete as relacBGes interpessoais e networks
importantes para o trabalho.

Quanto a geracdo Baby boomer, possuem seus valores tradicionais relacionados a suas
obrigacGes de crescimento de carreira, entre outros aspectos, mas as geracdes X e 'Y buscam
mais a satisfacdo de necessidades pessoais. Mesmo sendo mais desconfiados com relacdo a
organizacOes sdo mais cooperativos e participativos no trabalho. A geracdo X valoriza mais
trabalhar para si proprio, quanto a autoridade eles tratam de maneira informal. Assim diz
(ZEMKE, RAINES; FILIPCZAK, 2000, apud VELOSO et al. 2011 a). E para Coimbra;
Schikmann (2001 apud VELOSO et al. 2011a), a geragdo Y deseja uma direcdo clara e
objetiva diante de suas atividades, pois na realizacdo de suas tarefas buscam a flexibilidade e
autonomia e possui habilidades com novas tecnologias. Os autores comentam que as geracdes

X e 'Y sdo mais questionadoras.
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4.8 Tipos de Carreiras

Com o aumento da competitividade e da globalizacdo, o colaborador vem mudando
sua relacdo com a organizacdo; em questdo de lealdade, em troca tinha a seguranga do
emprego por toda a vida. Comentam em ser uma carreira tradicional, mas isso mudou muito,
pois ha, outros tipos de carreira onde o trabalhador ndo depende somente da organizagdo, mas
sim dele préprio, para tomadas de decisdes, diz (SILVA et al.2011b).

Silva et al. (2011b), no decorrer de seu artigo comenta que ha profissionais que
adquirem a capacidade de se adaptarem as mudancas que ocorrem constantemente, e também
ha profissionais que se encontram além das fronteiras das organizacdes, seja para adquirir
conhecimento ou realizar sua formacéo de networking.

A carreira proteana e carreira sem fronteira, de acordo com Sullivam e Arthur (2006
apud SILVA et al. 2011b). A carreira proteana envolve mudangas psicoldgicas, e a carreira
sem fronteira envolve mudancas fisicas e psicoldgicas. De acordo com Sullivam e Baruch
(2009 apud SILVA et al. 2011b), a carreira proteana valoriza a abertura de novos
aprendizados, a liberdade a realizagdo dos objetivos, leva em conta todo o sucesso
psicolégico. Para Hall (2002 apud SILVA et al. 2011b) a carreira proteana tem duas
caracteristicas:

o Autogestdo da carreira: o trabalhador assume o controle de sua carreira e cria
oportunidades préprias de desenvolvimento.

o Carreiras orientadas por valores: o trabalhador da prioridades aos seus valores para
definir seu sucesso.

Conforme Bendassoli (2009 apud SILVA et al. 2011b), carreira sem fronteira é um
tipo tradicional, onde o trabalhador ndo se baseia em uma Unica empresa, ele vai além de um
emprego ou de uma ocupacao de cargos, ou até mesmo além de uma regido.

De acordo com o quadro a seguir podemos observar os tipos de carreiras bem

definidas:

Tipos De Embasamento tedrico Atitudes

Carreiras

Carreira Carreira proteana é um | (1) Individuo assume o
Proteana processo gque mais a pessoa, | controle da sua carreira em

ndo a organizagdo, gerencia. | vez de delegé-la a
Implica independéncia de | organizagdo, criando suas
influéncias externas. Duas | prdprias oportunidades.




variaveis sdo a autogestdo e o
sucesso é interno
(psicolégico). E modelada
mais pelo individuo do que
pela empresa e pode ser
redirecionada de tempos em
tempos para atender as
necessidades da  pessoa.
Personalidade proativa.

(2) Prioriza o0s prdprios
valores ao estabelecer
prioridades e objetivos. O
sucesso e definido a partir de
critérios proprios.

Carreira sem
Fronteiras

A pessoa é responsavel por
sua carreira, 0 que ocorre com
0 cultivo de networks e com a
busca constante de acesso ao
conhecimento e  recursos
externos. Carreiras se movem
através das fronteiras do
empregador; discurso
hierarquico e principios de
progresso tém suas fronteiras
quebradas; decisbes de
carreira por razbes pessoais;
perceber um futuro sem
fronteiras; Personalidade
proativa. Mobilidade fisica e
psicoldgica.

(1) Preferéncia por interagir
com pessoas e organizacoes
aléem das fronteiras da
empresa.

(2) Desejo de trabalhar para
varias empresas ao longo da
carreira. O comprometimento
ocorre em  troca de
oportunidades de
desenvolvimento.

(3) Busca o aprendizado
dentro e fora da empresa;
Atitude pro-ativa.

Carreira
Tradicional

Predominava até os anos 80.
Pessoa trabalha para uma
empresa até a aposentadoria.
A senioridade e a maturidade
sdo qualidades valorizadas e
respeitadas. Carreiras ligadas
a grandes  organizagdes;
presumem ambiente estavel;
ha interdependéncia entre
empresa e pessoa;
aprendizagem se da dentro da
organizagdo; transferéncias de
conhecimento  dentro  da
companhia.

(1) Pessoa planeja manter-se
na mesma empresa toda a
vida. As mudancas causam
apreensdo e desconforto.

2 Desenvolvimento
profissional é determinado
pelos interesses da empresa;
Carreira muda para atender a
empresa.

(3) Desejo de ascensdo
hierdrquica, pois leva a
conquista de simbolos de
poder e status.

Quadro 4- Comparativo dos modelos de carreiras
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Fonte: Adaptado de Arthur e Rousseau (1996), Arthur, Inkson e Pringle (1999), Briscoe et al (2006) e

Dutra (2002 apud SILVA et al. 2011b p. 7).

Para Sergers et al. (2008 apud SILVA et al. 2011b), com o avanco da idade em relagdo

a carreira proteana, os profissionais acabam tendo mudancas e atitudes diferenciadas, buscam

fortalecer em valores, e a autogestdo acaba enfraquecendo, o que faz isso ocorrer é o

equilibrio entre o esforco e a recompensa. Em relacdo a carreira sem fronteiras, o avancgo da

idade acaba diminuindo a motivacdo pela mobilidade fisica; enquanto a mobilidade

psicoldgica ndo e afetada pela idade, ha um desejo de autonomia.



O quadro 5 mostra as caracterizagdes das geragcdes em relagdo ao trabalho.

Geragoes Populagdo Caracteristicas | Relagdo com Contexto
- IBGE - gerais o trabalho
em %
Baby Boomers | 34 Otimistas, Workaholics; | Pos-Guerra;
(nascidos entre motivados e buscam o economia em
1945 e 1964) cooperativos. status e a expansao.
ascensao
profissional
dentro da
empresa; sao
leais a0
empregador.
Geracdo X 34 Céticos Leais ao Viveram a
(nascidos entre questionadores préprio projeto | reengenharia,
1965 e 1977) profissional; downsizing,
buscam a fim da lealdade
informalidade | as
no ambiente organizacoes.
de trabalho;
questionam a
hierarquia.
Geracao Y 33 Conectados, Priorizam a Nasceram com
(nascidos a individualistas e | vida pessoal | avoltada
partir defendem suas no lugar da democracia e
de 1978) opinides. profissional; consolidacéo
acostumados a | da economia.
instabilidade
econdmica.

Quadro 5- Caracterizacéo das geracdes baby boomers, X e Y

Fonte: Adaptado de Veloso et al. (2008), apud Silva et al. (2011 p. 9).
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De acordo com esse quadro, podemos identificar que a geracdo mais velha possui

maior grau de identificagdo com o trabalho. Em relacdo as geracGes mais jovens X e Y

apostam em novas oportunidades de trabalho para poderem crescer e desenvolver.

4.9 Transi¢des na carreira

Para Oltramari et al. (2011), transi¢do na carreira ndo significa somente uma mudanca

de funcdo, mas um processo que passa por estagios, tantos positivos como negativos. Na
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transicdo de carreira, poderd ser oferecido satisfacdo profissional e status, e também podera
oferecer a distancia entre a familia e os amigos. E uma tomada de decisdo que podera ter um
preco a pagar.

A carreira se inicia por uma selecdo para ocupacédo de cargos. Nao é nada facil passar
por todas as etapas, logo, hd o desafio das promocGes para obter um salario melhor, uma
ocupacdo de cargo de chefia. Comega entdo a auséncia de estar com a familia, ou seja, muitos
dos cargos superiores exigem que o trabalhador trabalhe além das oito horas diarias, ou até
mesmo se mude de cidade. Para Oltramari et al. (2011), o inicio acaba envolvendo mudancas
radicais, e os trabalhadores com medo de perderem seus empregos no inicio de sua carreira,
acabam cedendo a essas mudancas radicais; nem sempre tomam decisfes conscientes, sendo
as vezes controlados por seus superiores. De acordo com Oltramari et al. (2011), dependendo
da organizacdo onde se trabalha, o superior faz um plano de desenvolvimento individual para
cada subordinado.

Entre as organizagdes, algumas delas oferecem programas que poderdo ajudar no
desenvolvimento de suas carreiras, como avaliacdo de desempenho, treinamentos, planos de
sucessdo e alguns programas de gestdo por competéncia, (OLTRAMARI et al. 2011). Faria
(2004 apud OLTRAMARI et al. 2011), comenta que alguns trabalhos poder&o trazer doencas
mentais, em razdo de algumas gestdes que fazem com que o crescimento individual gere uma
competicdo entre os trabalhadores. Algumas pessoas querem se destacar e acabam abrindo
mé&o de muitas coisas para estarem a frente, sendo por cargos ou salarios mais altos, de acordo
com (OLTRAMARI et al. 2011).

Segundo Oltramari (2010 apud OLTRAMARI et al. 2011), chegar ao meio da carreira
depende de algumas decisdes, que em geral envolve as relacbes familiares. O medo sempre
fara parte do processo de transicdo da carreira, por ser um caminho sem volta a partir da
tomada de deciséo.

No fim da carreira o trabalhador busca a qualidade de vida, ficar mais proximo da
familia, trabalhar somente oito horas por dia, entre outros aspectos (OLTRAMARI et al.
2011).

Na trajetdria da carreira de inicio, meio e fim, as transi¢des dependerdo de cada funcéo
do trabalhador, como também dependera de cada organizacéo. Entéo se avalia a cada tipo de
emprego. Porém o desempenho pessoal € um percurso de construgéo da carreira, sendo dificil

um equilibrio entre a vida pessoal e profissional durante as transigdes.
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5 DISCUSSAO

O tema tem por objetivo formular ideias e compreender os fatores que influenciam na
escolha da carreira do individuo. Diante desse entendimento, diversos autores contribuiram
para identificar aspectos importantes sobre os pontos determinantes que podem auxiliar no
entendimento do assunto. Foram abordados topicos como: familia, status, sociedade, meio
onde o individuo esta inserido, entre outros fatores que construiram com ideias que levam o
individuo a repensar sobre a carreira.

Quanto a visao de Dutra (2002), o plano de carreira é composto por uma estrada plana,
bem conservada e delimitada, que podera auxiliar e conduzir ao sucesso. Ele identifica que a
riqgueza e a satisfacdo profissional estdo interligadas, porém sdo inumeros fatores que
influenciam a escolha da carreira.

Para Van Maanen (1977 apud DUTRA 2011, p.16), a carreira transmite a ideia de
tranquilidade e paciéncia. A escolha da carreira é algo que deve ser bem formulado, pensado e
estruturado de forma que agregue valor e conhecimento pessoal.

Mas Balassiano e Costa (2012) conceituam que a carreira é identificada como um eixo
onde o individuo e a organizacdo firmam um contrato psicoldgico, e cada parte precisa se
sustentar em um regime de processo onde o cumprimento do acordo ou atividades seja bem
determinado, para que ambos os lados estejam satisfeitos com o resultado.

Na visdo de Chiavenato (2012), o conhecimento € parte fundamental para o sucesso da
organizacao, e este estd atrelado a varios aspectos que na atualidade sdo exigidos: novos
valores, novos parametros, novos relacionamentos e novas praticas administrativas.
Identifica-se que o profissional é o capital humano das organizacoes.

Para Mckinlay (2002, apud BALASSIANO e COSTA 2012), a oferta de salério pelo
esforco dedicado ao trabalho esta acima de qualquer valor ou posi¢cdo na organizacdo O
desenvolvimento da carreira traduz o interior do individuo, com fatores que o remetem a
repensar sobre a relagdo entre a carreira.

Xavier (2006), por sua vez, expBe que é importante que o individuo pense a longo
prazo e conheca seu interior, para tomar decisdes que levardo a busca do ideal no futuro.

Harbson (2005 apud REIS et al. 2010), destaca que em qualquer situacdo, o

profissional consegue agregar aprendizado para o desenvolvimento do plano de carreira.
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Para Hall (2002 apud COSTA 2011), a carreira € uma sequéncia de trabalhos durante a
vida, que podera também ser definida como sequéncia de experiéncias. E para London e
Stumpf (1982 apud COSTA 2011) carreiras sdo como uma sequéncia de posicdes ocupadas e
trabalhos realizados ao decorrer da vida.

Para Judge et al. (1995 apud COSTA 2011), o sucesso da carreira é definido como um
acumulo de resultados positivos, sendo eles psicoldgicos e experiéncias de trabalho. Comenta
Arhur, Khapora e Wilderon (2005 apud COSTA 2011), que 0 sucesso na carreira € uma
realizacdo de resultados que consiste em acles que estdo relacionadas de acordo com o
trabalho do individuo.

Percebe-se que as visbes desses diversos autores contribuem ndo s6 para a construcao
do conceito de carreiras, mas principalmente para o entendimento da realidade vivenciada

pelos individuos na construcdo de sua carreira.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho tem o objetivo de identificar os aspectos que influenciam na
escolha da carreira do individuo. Com o levantamento das ideias, p6de-se compreender que
para definir a carreira que o individuo deseja seguir € necessario delimitar caminhos que
possibilitem o sucesso. Existem fatores que contribuem e sdo de extrema importancia para
alcancar a meta, pois identificou-se que diversos aspectos podem ser determinantes, tanto para
0 sucesso quanto para o fracasso da carreira. Fatores como: familia, status, sociedade,
ambiente de trabalho, tém influéncia na deciséo da escolha da carreira.

Delimitar o caminho que deseja trilhar pode auxiliar o individuo nesta caminhada, pois
sdo detalhes que fazem a diferenca, e podem ser de grande valia para tracar metas e defini¢oes
para alcangar o sucesso.

Pode-se compreender que, por mais dificil que seja a definicéo inicial, o sucesso € algo
que supera todas as dificuldades, e que uma decisdo tomada em qualquer momento da
carreira, ndo permite regredir para uma nova escolha. O caminho trilhado ndo se apaga para
renovar as escolhas; as proximas decisdes poderdo impactar nas decisdes anteriores.

Identifica-se que a organizacdo também tem influéncia na escolha da carreira do
individuo, pois algumas empresas buscam reter os talentos e desenvolvem a carreira com
oportunidades de crescimento. Por outro lado, quando o oposto acontece, o individuo perde o
foco e em algum momento pode se frustrar com os impactos e decisfes da organizagéo.

Entende-se que definir e tracar metas para obter o sucesso esperado pode ser
inicialmente algo complexo. Porém, com a vivéncia, é possivel perceber que as definicdes
tém grande influéncia para seguir o caminho correto, possibilitando maior eficacia na

concluséo do objetivo tragado.
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