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APRESENTACAO

A “Inovacéo,Gestao Estratégica e Controladoria nas Organizagdes” aborda uma
série de livros de publicacédo da Atena Editora. Em seu | volume, apresenta, em seus
22 capitulos, os novos conhecimentos para Administracdo nas areas de Inovacgéao e
Gestéo.

As éareas tematicas de Inovacdo e Gestdo englobam assuntos de suma
importancia para o bom andamento de projetos e organizag¢des. O tema Inovagéo vem
sendo cada vez mais pesquisado em funcéo da necessidade da busca constante pela
pratica desta teméatica, seja em busca de solu¢des ou de lucro. O tema Gestao € um
assunto que vem evoluindo a cada dia por causa de sua pratica ser vital em todas as
areas e departamentos.

Os estudos em Inovacgéo e Gestéo estdo sempre sendo atualizados para garantir
avancgos ndo apenas em organizacdes, mas na humanidade. Portanto, cabe a nos
pesquisadores buscarmos sempre solugcdes e novas formas de inovar e gerenciar.

Este volume dedicado a Administracdo traz artigos que tratam de temas que
vao desde contabilidade, gestao de pessoas, diversidade geracional até sistemas e
tecnologias que visam avancgos na area de Administracao.

Aos autores dos diversos capitulos, pela dedicagao e esforcos sem limites, que
viabilizaram esta obra que retrata os recentes avancos cientificos e tecnologicos nas
areas de Inovagao e Gestao, os agradecimentos dos Organizadores e da Atena Editora.

Por fim, desejo que este livro possa colaborar e instigar mais estudantes e
pesquisadores na constante busca de novas tecnologias para a area de Administracao
e, assim, garantir incremento quantitativos e qualitativos na producdo de alimentos
para as futuras geragoes de forma sustentavel.

Gabiriella de Menezes Baldao
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CAPITULO 15
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Inovagéo, Gestao Estratégica e Controladoria nas Organizagbes

Jussara Basilio de Souza
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administracdo, Serra — ES.

Gestora da empresa de seguranca/ vigilancia -
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RESUMO: INTRODUCAO: Atualmente, a
carreira tem enfrentado diversas inovacoes, em
decorréncia da economia, politicos e contextos
sociais. Taismudancasjustifica-seemdetrimento
ao avanco tecnoldégico, globalizacédo, processo
de comunicacéo, terceirizacdo, desemprego
(PEREZ, 2011). Torna-se relevante refletir e
tracar um planejamento de carreira, de forma a
encontrarumamaneira de colocarem pratica, ter
a atitude de mover-se rumo a concretizacéo dos
objetivos tanto pessoais quanto profissionais.
OBJETIVO: Descrever a percepgcao sobre a
gestdo de carreira, vista pelos formandos da
area de saude em uma universidade privada
de Belo Horizonte. METODO: Trata-se de uma
pesquisa quantitativa, com a finalidade de
obter resultados respondendo a problematica
norteadora deste estudo. Foram incluidos
todos alunos do ultimo periodo dos cursos:
Enfermagem, Fisioterapia e odontologia de uma
universidade privada de Belo Horizonte ao qual
responderam um questionario semiestruturado.
RESULTADOS: Género 59% dos alunos séo
do sexo feminino e 41% masculino; Idade 47%
dos alunos estdo na faixa etaria de 25 anos;
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Atuantes na area 38% estao ativos; 93% destes alunos estdo cursando a primeira
graduacgao; 52% Possui renda entre 1001 a 2000 reais, sendo que 37% possui vinculo
empregaticio de 1 a 3 anos de permanéncia, 61% nunca fizeram teste vocacional e ou
nunca participaram de uma gestdo de carreiras efetiva. RESULTADOS: Nos tempos
atuais, sao visiveis as importantes mudancgas no cenario de trabalho. Esta pesquisa
alcancou os objetivos propostos, evidenciando o empenho dos formandos na area
de saude, porém, ao contrario do esperado, notou-se que a iniciativa individual de
desenvolver a carreira esta insatisfatéria.

PALAVRAS - CHAVES: Gestao de carreira; aluno; saude.

11 INTRODUCAO

No cenario atual, no que diz respeito a carreira tem enfrentado diversas inovagdes
no que tange as suas concepgodes, em decorréncia dos acontecimentos econémicos,
politicos e sociais. Tais mudancas sao justificadas em detrimento ao avanco tecnolégico,
globalizacao, agilidade no processo de comunicacgao, terceirizacdo, sobreposicao de
funcbes, aumento da expectativa de vida, desemprego dentre outros (PEREZ, 2011).

Diante deste contexto, é relevante refletir e tracar um planejamento de carreira,
de forma a encontrar uma maneira de colocar em pratica, ter a atitude de mover-se
rumo a concretizacao dos objetivos tanto pessoais quanto profissionais.

No Brasil, o planejamento de carreira individual por parte dos préprios
trabalhadores ainda é incipiente quando comparado com paises de primeiro mundo
(LUCENA, 1995). As tomadas de decisdes dos profissionais frequentemente sédo
pautadas em aspectos externos como remuneracédo, status e estabilidade (DUTRA,
2002).

Este comportamento € justificavel devido ao alto grau de instabilidade no
emprego em cargos mais qualificados e pela condicdo econémica predominante no
Brasil (DUTRA, 2002). Mas, deve-se esperar um quadro diferente ao se investigar
os formandos da area da saude de uma universidade? Estes possuem algum
conhecimento sobre gestao de carreira?

O marco histérico, que ilustra a transposi¢ao para a sociedade po6s-industrial, &
identificado por vérias transformacdes em campos sociais, enfatizando-se entre eles
o trabalho (DEMASI, 2000).

As mudangas na base da sociedade industrial irdo ampliar e diversificar os
caminhos a serem seguidos profissionalmente, aumentando a complexidade das
decisbes sobre a carreira (para aqueles que possuem a possibilidade efetiva de
planejar a carreira (VIEIRA; MIANO, 2012).

A rapidez com a qual se lida com as repentinas mudancas, ocasionadas
principalmente pelas Tecnologias de Informacdo e Comunicagcdo (TICs) tém
impulsionado os gestores modernos a enfrentarem um contexto incerto. Nesse

particular, as ditas organizacdes e carreiras sem fronteiras aparecem como aquelas
que incitam nos individuos o desenvolvimento da capacidade de pensarem e
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atuarem o trabalho, além dos espacgos organizacionais regulares. Trata-se de se
observar os diferentes conjuntos de experiéncias, redes sociais e de informacgdes,
que irdo compor as relacdes de trabalho da contemporaneidade (COELHO, 2006,
p.94)

Diante da mutabilidade do ambiente socioeconémico e de suas perspectivas,
€ acordado que a posicao proativa e a visdo estratégica na gestdo de carreira séo
atributos favoraveis para aqueles que planejarem sua trajetoria profissional (SANTOS,
2001). Para Uris (1989), o autoconhecimento e a andlise do ambiente organizacional
sao pressupostos a realizacao de um planejamento eficaz, corroborando a importancia
da etapa de analise situacional.

A identificacdo da existéncia de algum planejamento de carreira por parte dos
formandos dos cursos de saude em uma instituicdo privada de belo horizonte - MG,
frente a estas mudancas supracitadas, foi definida como o objetivo principal do trabalho.

Visando desvelar a percepcéao real dos académicos, o estudo foi desdobrado em
trés etapas, a fim de possibilitar conclusdes mais refinadas:

1° etapa - foi verificado se os formandos possuem algum conhecimento sobre
metodologias de planejamento de carreira, e se acreditam na sua eficacia.

2° etapa - Validacdo dos resultados obtidos por Lucena (1995) e Dutra (2002)
de que, no Brasil, ainda ndo ha o habito ou a iniciativa consciente de planejar
individualmente a carreira na amostra selecionada.

3° etapa averiguado se os formandos utilizam algum instrumento para promover
um nivel de autoconhecimento mais substancial.

Deste modo, este trabalho visa mensurar quantos formandos ja possuem seu
futuro profissional provisionado através de um plano de carreira. Se os discentes
tém definido a area de atuacdo ou empresa que querem seguir em sua trajetéria
profissional. Se mensuram ou ndo, em quanto tempo alcang¢ardo seus objetivos, e se
caso ja possuem um plano de carreira de que maneira o fizeram.

Tais objetivos sdo idealizados a partir da seguinte pergunta de partida: Quais as
perspectivas e paradigmas dos formandos nos cursos de saude em uma universidade
privada em relacdo a gestéo de sua carreira?

A pesquisa justifica-se por sua grande relevancia para a comunidade cientifica
bem como para os docentes de saude do local de estudo, de forma a possibilitar uma
reflexdo dos docentes e discentes sobre uma atuagéao mais contundente no que tange
ao preparo de alunos com foco em gestao estratégica e carreira.

2| OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Descrever a percepgédo sobre a gestdo de carreira, vista pelos formandos da
area de saude em uma universidade privada de Belo Horizonte.
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2.2 Objetivos especificos

* Mensurar quantos formandos possuem um plano de carreira;
+ ldentificar de que maneira, caso possuirem um plano de carreira, o fizeram;

+ ldentificar qual a média de tempo que os formandos determinam para alcan-
car seus objetivos;

« Demonstrar a importancia dada pelos formandos para a gestdo de suas
carreiras.

31 FUNDAMENTAGAO TEORICA:

3.1 Carreira e evolucao da estrutura organizacional

Visando expandir o conceito de carreira, sera tracado a evolugao histérica do
cenario industrial que foi pioneiro no avanco deste seguimento.

Carreira ¢ um termo muito utilizado no qual agrega varios significados, contudo de
dificil definicdo. Pode ser utilizado para referir a mobilidade ocupacional, como por
exemplo, o caminho a ser trilhado por um executivo, ou carreira como profissao,
como a carreira militar. Em ambos 0s casos, carreira passa a ideia de um caminho
estruturado e organizado no tempo e espaco que pode ser seguido por alguém.
(DUTRA, 1996 p.16)

Foi no Século XIX que adotou-se a terminologia para definicdo da trajetéria
profissional. Até pouco tempo atras o conceito de carreira permaneceu limitado a essa
analogia, como uma propriedade estrutural das organiza¢des ou das ocupacgdes, tal
como apresentado na era da industrializacao classica, onde era marcado por muitos
niveis hierarquicos e coordenagao centralizada. Os cargos eram individuais com tarefas
simples e repetitivas. Ofertavam poucas oportunidades de progresséo ocupacional. A
partir do momento que o individuo ingressasse na carreira, ja sabia, de anteméo, o
que esperar do percurso (PEREZ, 2011).

Dutra (1996) descreve sobre dois modelos de carreira: modelo tradicional e
moderno. O modelo tradicional, que esteve vigente até a década de 1970, foi marcado
pela estabilidade, progresséo linear e vertical e o trabalhador possuia maior estabilidade
no emprego. Ao passo que 0 modelo moderno, identifica-se por uma progresséao da
carreira de forma descontinua, mais horizontal que vertical e com maior instabilidade.

Nos tempos atuais faz-se necessario atentar para as transformacoes e exigéncia
do mercado que encontra-se cada vez mais rigoroso no que tange a selecdo e
prospeccéao de carreiras.

Chiavenato (2004), descreve o cenario industrial em trés eras, sendo elas:

Era industrial classica: vigente até meados de 1950, As organizagdes passaram
a adotar a estrutura organizacional burocratica, que sao definidas pela rigidez de
regras e regulamentos internos para disciplinar e padronizar o comportamento
das pessoas. O mundo se caracterizava por mudancas vagarosas, progressivas e
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previsiveis. O ambiente que envolvia as organizacdes era conservador e voltado para
a manutencao do status quo. O ambiente ndo oferecia desafios, as organizacbes se
preocupavam mais com a producdo. O modelo organizacional baseava-se em um
desenho mecanicista, tipico da légica do sistema fechado.
“Os cargos eram desenhados de maneira fixa e definitiva para obter a maxima
eficiéncia do trabalho, e os empregados deveriam ajustar-se a eles. Tudo para servir
a tecnologia e a organizacédo. O homem era considerado um apéndice da maquina
e deveria tal como ela ser padronizado na medida do possivel” (CHIAVENATO,
2004, p. 35).

Era da Industrializacao Neoclassica: Vigente de 1950 a 1990, marcada
pelo inicio apb6s a segunda guerra mundial. A economia passou por uma expansao
internacional, tornando-se cada vez mais intensas e menos previsiveis, acentuando
a competicao entre as empresas. O modelo burocréatico foi substituido pela teoria
estruturalista. Nesse modelo as empresas almejavam novos métodos estruturais
para incentivar a inovacgao e ajustes das condi¢des externas, fomentando importantes
melhorias quanto ao modelo de gestao implementado nesta era. Até a década de
70 a progressao da carreira era direto e verticalizada de modo que conferia maior
estabilidade para os trabalhadores.

Era da Informacao: Vigente a partir da década de 90 e sendo a era atual. O
destaque dessa fase é a tecnologia da informacgéo (TI), que que alcangou o mundo. A
Tl forneceu conferiu condigdes basais para o surgimento e maturacao da globalizagao
da economia, refletindo na competitividade intensa entre as organizag¢des. Portanto o
maior desafio das organizacOes passa a ser a produtividade do conhecimento. Inicia
a concepcao de departamento de RH, que visualizava as pessoas como recursos
vivos e inteligentes e ndo mais como fatores inertes de producéo. RH tornou-se o fator
determinante para o sucesso da organizacao.

A partir deste contexto a definicdo de carreira sofre transformacdes, também
num ritmo progressivo, acarretando ruptura de paradigmas que tem a ver com as
mudancas sociais, econdmicas, politicas e culturais mais amplas que temos vivido nas
ultimas décadas.

A palavra carreira é usada de diferentes maneiras e possuem muitas conotacoes.
As vezes, 0 seguir uma carreira” se aplica unicamente a alguém com uma profissdo
ou cuja vida profissional € bem-estruturada e implica progresso constante. No
contexto de inclinacdes profissionais, o termo carreira quer dizer também a maneira
como a vida profissional de uma pessoa desenvolve-se ao longo do tempo e como
¢ vista por ela” (SCHEIN, p. 19, 1993).

Para Schein (1993), € possivel identificar duas linhas de carreira: interna e externa.
A interna € a imagem e/ou idéia que a pessoa tem a respeito do préprio trabalho e o
papel que desempenha em sua vida mencionando a inclinagéo profissional. Carreira
externa refere-se as etapas percorridas e exigidas por uma profissdo ou organizagcao
para que se obtenha éxito profissional, e sdo atreladas ao que o gestor espera do
trabalhador podendo ser norteada pelas diretrizes de ancora de carreira.
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Ancora de Carveira

Definicio/caracteristicas

Aatonomia/imndependéncia

Priondade a hberdade. autononua ¢ independéncia. Caracteriza a valorizagio

das experiéncias profissionais de realizagio do wabalho cujos ritmos. formas e

(AI) :
padrées sio anonomos.
Seguranga/estabilidade Valorizagdo da estabilidade. da previsibilidade dos niveis de desempenho e
(SE) tarefas. das recompensas previsiveis e estaveis.

Competéncia técnica-
funcional (TF)

Valonzacao de experiéncias profissionais que vishunbrem a capacidade récnica

individual.

Prioridade a capacidade analitica na solugfio de problemas e tomada de decisdes
em situagdes de mceerteza. ao bom relacionamento interpessoal e mtergrupal e
ao equilibrio emocional.

Competéncia geréncia
geral (CG)

i Criagdo de novos negoécios, produtos on servigos economicamente rentaveis.
Criatividade o . y ) ;
Essa inclinagio profissional reiine pessoas dispostas a COITer riscos ¢ superar
empreendedora (CE) 1 i
obstaculos para verem o resultado de sen proprio esforgo.

) ) Prioridade a satisfagdo em contribuir para a melhoria da sociedade. em tomar o
Servigo/dedicacdo a mma

mundo wm lugar melhor para viver. ajudando os outros. solucionando questdes
causa (SD)

ambientais ¢ sociais.

Valorizagio da superagio de obsticulos ¢ solugio de problemas aparentemente
Desafio Puro (DP) =
insoliveis.

Prioridade ao equilibrio das esferas pessoais e profissionais. A percepgio de

Estilo de Vida (EV) sucesso estd relacionada 4 conquista do equilibrio. nio sendo a carreira o seu

objetivo principal.

Tabela 1. Diretrizes para ancora de carreira
Adaptacao Schein, 1993.

3.2 Fases da vida e carreira

Para Savioli (1991), carreira, profissional e as empresas — nasce, cresce,
amadurece e morre. E fatidico que a carreira € movel, e possui em seu todo inimeras
fases, que deve ser entendida para ser melhor administrada.

O inicio do ciclo da carreira requer maior investimento em tempo e conhecimento,
deve-se tomar cuidado para que todas as partes constituintes desta fase cresca
harmoniosamente. Na maturidade a carreira podera ter fases estaveis, sendo assim
na terceira idade em carreira ndo deve significar desativagéo ou velhice, mas solo fértil
para recomecar uma nova trajetéria laboral.

Dutra (1996) define cinco estagios de vida das pessoas e expectativas quanto
a carreira: infancia (até 14 anos), adolescéncia (15 a 24), idade adulta (25 a 44),
maturidade (45 a 64) e velhice (apds 64 anos).

Ainfancia é marcada pela fase da fantasia, pelo o aprendizado, € onde a escolha
da carreira € muito flutuante. Na fase adulta o sujeito assume compromissos sociais e
tende por alcancar uma estabilizacao profissional. Os compromissos assumidos, seja
com a profissdo ou familia, sdo mais bem compreendidos. Ja na fase senil é apontada
pelo autor como a fase da permanéncia. E também marcada por mudancgas notaveis,
em detrimento a mudancas no cotidiano profissional ou familiar.

Schein (1978) discorre que carreira € um processo de desenvolvimento da pessoa
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como um todo. Complementa que para poder analisar a carreira de um individuo, é
necessario compreender 0s seus anseios e caracteristicas.

Schein (2004) afirma que s6 o préprio individuo é capaz de traduzir como ele
enxerga a propria carreira € como a sociedade a reconhece, embora o0 espaco de
tempo associado a cada uma das fases, varie muito de acordo com a profissao ou
com a pessoa que a exerce, e que este fato esta diretamente relacionado ao grau de
maturidade do préprio sujeito.

3.3 Gestao de carreiras

No que diz respeito a gestao de carreira, possui inumeros estudos que abordam
esta tematica. Para Dutra (1996) as ferramentas disponiveis para orientar o processo
de auto avaliac&o voltado para o planejamento de carreira sao limitadas.

Ainda n&o conseguem oferecer condicdes necessarias para que pessoas
tenham um distanciamento critico em relac&o a sua realidade. Por sua vez, estas
ferramentas, diante da limitacdo, podem ser transformadas em um sofisticado
instrumento de manipulacédo, dependendo do contexto em que estejam inseridas
ou da forma como sejam utilizadas (Perez, 2011 [s/p]).

Perez (2011), ainda acrescenta que tracar objetivos de carreira e a elaboragao
de plano de acado pessoal, esta diretamente relacionado com o nivel de autonomia
e independéncia em que a pessoa se encontra, considerando os ciclos de vida de
influéncia sobre as pessoas, a saber: ciclo biossocial, ciclo profissional, ciclo familiar
ou de procriacao.

Ciclo Biopsicossocial
Fases Percepcoes

Nesta fase o individuo esta deixando sua casa, sobrevivendo por conta
18 aos 30 anos propria no mundo adulto e desenvolvendo sua personalidade de vida e
caracteristicas.

Nesta fase o individuo vive a crise da meia idade, confronta-se com
31 e inicio dos 40 0s sonhos e a realidade vivida, emergindo novamente os conflitos
anos da adolescéncia — séo também percebidos os sinais da limitagdo da
capacidade fisica.
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Nesta fase é marcada pelas iniUmeras mudancas na estrutura familiar. A
partida dos filhos, e o casal redescobre um ao outro. E a fase do “ninho
vazio”, Tornam-se mais gentis, doceis, compreensivas, a0 mesmo tempo
em que crescem 0s problemas com o reconhecimento do declinio das
habilidade e competéncias que ja sao limitadas.

Final dos 40 e inicio
dos 50 anos.

Tabela 2. Ciclo de vida e suas percepg¢des no ambito profissional
Fonte: Adaptacéo Perez, 2011

A gestéo de carreira para ser funcionante, deve atender as necessidades tanto
da organizacao quanto pessoal. O sistema deve ajustar-se continuamente, assumindo
uma configuracdo dindmica e atualizada. O método aplicado e as técnicas utilizados
para a implantacdo ou manutencao da gestao da carreira representam uma tomada de
decisao primordial para um resultado eficaz.

Para Dutra (2009) um grande numero de individuos enxerga a reflexdo sobre suas
carreiras apenas como a percepcao de oportunidades e a busca de aprimoramento
profissional, subordinando a uma realidade dada pelo meio externo (ambiente) e perde
a chance de atuar sobre esta realidade.

Para evitar esta realidade, e antes de planejar ou gerenciar a carreira
disponibilizada pelo ambiente, é essencial refletir, questionar e identificar sobre os
seguintes questionamentos infracitados:

*  Quem eu sou? O que quero? Quais sdo minhas expectativas e competén-
cias? Qual é o meu foco? Quais sédo os meus valores?
Estas perguntas precisam ser feitas como norteadoras nas tomadas de decisdes
pessoal e profissional (PEREZ, 2011).

4 | PERCUSSO METODOLOGICO

Trata-se de uma pesquisa de cunho quantitativa positiva, refletida no uso de
estatistica simples, com a finalidade de obter resultados que responda a problematica
norteadora deste estudo. Como o objetivo do trabalho foi descrever a percep¢ao sobre
a gestao de carreira, vista pelos formandos do curso de saude em uma universidade
privada de Belo Horizonte, a pesquisa se caracteriza como descritiva (RUIZ, 2006).

O critério de selecdo da amostra parte do conceito utilizado para o termo
“formando”. Foram incluidos neste grupo todos os alunos do ultimo periodo dos
cursos: Enfermagem, Fisioterapia e odontologia de uma universidade privada de
Belo Horizonte, assim sendo, esta amostra pode ser considerada ndo probabilistica e
intencional (MARCONI & LAKATOS, 1996). O objetivo inicial era saturar todo o universo
amostral, mas foi possivel obter respostas de apenas 98 alunos (a expectativa girava
em torno de 130).
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A justificativa para a escolha deste grupo, parte do pressuposto de que os
formandos possuem conhecimento relativamente robusto sobre o cenario corporativo
e sobre a relacdo homem versus trabalho; e a proximidade do término da graduacao
na conducéo da vida profissional, que deveria estimular os estudantes a buscarem
mais conhecimento para a tomada de decisdo e a¢des sobre suas carreiras, assim
como suas necessidades e objetivos.

Os questionarios aplicados sao estruturados e nédo- disfarcados (MARCONI
& LAKATOS, 1996), apresentando trés blocos. O primeiro bloco é composto por
dezesseis questdes fechadas, e duas abertas no que tange a sexualidade e religiao
do entrevistado, devido a inUmeras as possibilidades de respostas nestas questoes
optou-se por aberta para nao limitar a expresséo do entrevistado. O segundo bloco é
composto por sete questdes, apresentando as alternativas de resposta numa escala
de percepcao do entrevistado. O terceiro bloco é composto por 46 questdes, que o
entrevistado atribuira uma nota de 1 a 5 representando respectivamente a discordancia
ou concordancia (1. Discordo totalmente; 2. Tendo a discordar; 3. Nao concordo € nem
discordo; 4. Tendo a concordar; 5. Concordo totalmente).

Com auxilio de dois participantes um pré-teste foi aplicado para identificar
possiveis erros no questionario, sendo indicadas poucas alteracdes, posteriormente
as devidas correcbes o formulario adaptado por Dutra (2010) foi validado pelo
pesquisador (ANEXO I).

A coleta de dados ocorreu através da pesquisa de campo, no periodo de Agosto
a Setembro de 2017. A tratativa dos dados ocorreu através da tabulacdo em planilha
no Excel For Windows, permitindo ao pesquisador uma visdo do macroprocesso
horizontal da pesquisa. A andlise foi realizada através de estatisticas descritivas
(percentuais) das respostas obtidas, e posteriormente confrontada com literatura para
analise e obtencao dos resultados.

51 RESULTADOS

Adistribuicao por género entre os participantes foi equilibrada quando comparada
com o quantitativo total dos sujeitos entrevistados, entretanto, prevalece o sexo feminino
59%, ao passo que o0 masculino representou 41%. Como justificativa plausivel para
este resultado, infere-se que a prevaléncia feminina é reflexo da maior insercao da
mulher no mercado de trabalho e na busca de qualificagdo (MIANO e VIEIRA, 2012).

Partindo deste pressuposto, vale ressaltar também que a mulher € o maior
numero representativo de alunos em formacéo do seguimento de saude no campo em
estudo, validando o que os autores acima afirmam.
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Sexo

m Masculino

B Feminino

Gréfico 1: Distribuicdo dos entrevistados por género

Fonte: dados da pesquisa

Distribuindo os entrevistados em escalas por idade, obteve-se os seguintes
resultados: 48 formandos encontram-se na faixa etaria de até 25 anos de idade,
representando 47% das pesquisas respondidas; 28 formandos encontram-se na faixa
etaria de 25 a 30 anos de idade, representando 29% das pesquisas respondidas; 13
formandos encontram-se na faixa etaria de 30 a 35 anos de idade, representando
14% das pesquisas respondidas; 7 formandos encontram-se na faixa etaria de 35 a 40
anos de idade, representando 8% das pesquisas respondidas; e 2 formandos ocupam
a faixa etaria entre 50 e 55 anos de idade, estando representados por apenas 2% das
pesquisas respondidas.

Chama a atencgao nesta distribuicdo duas coisas, a primeira € que a curva A dos
entrevistados, € composto por adolescentes e jovens de até 25 anos, e para Perez
(2011) esta é a fase de vida na qual o sujeito ainda ndo se preocupa com gestao de
carreiras, ou se que possui um plano de contingéncia para os primeiros meses pos
formagao. A segunda, é que ainda é incipiente a matricula de alunos acima de 35 anos
em instituicdo de ensino superior, quando comparado a paises de primeiro mundo.

Idade
2% = m Até 25
m 2530
m 30-35
35-40
W 40-45

Gréfico 2: Distribuicao dos entrevistados por idade

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere a atuacdo profissional destes formandos, foram distribuidos
na seguinte conformacgéo: 40 formandos responderam que estdo atuando na area de
formacao, representando 38% das pesquisas respondidas; 18 formandos responderam
que ndo estdo atuando na area de formacao, representando 19% das pesquisas
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respondidas; 16 formandos responderam que estao atuando em partes na area de
formacao, representando 17% das pesquisa respondidas; 13 formandos responderam
gue ndo possuem nenhum vinculo empregaticio no momento da entrevista na area de
formacao, representando 14% das pesquisa respondidas; 11 formandos responderam
que atuaram muito pouco na area de formacao, representando 12% das pesquisa
respondidas.

Para Schein (2004), carreira é aplicado apenas a um individuo que possui
uma profissao ou vida profissional bem estruturada. Neste caso, apenas 38% dos
formandos podem almejar plano de carreira a curto e médio prazo, ao passo que 0s
demais que nao encontram-se empregados, ou em contato com a area de formacgéao
poderao almejar plano de carreira somente a longo prazo.

Atuantes na area

| Sim
B Em parte

= Muito pouco

Gréfico 3: Distribuicao dos entrevistados por atuagdo no mercado de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a distribuicdo dos formando em saude para obtencédo de um novo titulo
€ possivel agrupa-los no seguinte formato: 91 alunos que responderam esta pesquisa
afirmam estar cursando a primeira graduacao universitéria, o que representa 93% das
respostas.

Os demais 7% foram distribuidos entre 2 alunos que estao cursando o segundo
curso superior, e alunos que marcaram improcedentemente a esta questdo, sendo
pouco relevante para a avalicao deste requisito.

Obtenc¢ao de novo titulo

M Estou na primeira
graduacao

m Menos de 1

mlab

Gréfico 4: Distribuicdao dos entrevistados em obtengéao de novo titulo universitario.

Fonte: Dados da pesquisa
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No que se refere a natureza laboral dos formandos, foi possivel obter os seguintes
resultados: 72 formandos responderam ser assalariados; 18 formandos declaram-se
desempregados; 5 formandos responderam ser profissionais liberais/autbnomos, e 3
afirmam ser empresarios.

Natureza do trabalho

M Assalariado

M Desempregado

Gréfico 5: Distribuicao dos entrevistados por aérea de atuacgéao.

Fonte: Dados da pesquisa

Também foi possivel identificar a renda mensal dos formandos entrevistados,
sendo prevalente a remuneracéao entre 1.001,00 até 2.000,00.

Renda bruta mensal

= Até RS 1.000,00

H RS 1.001,00 a RS 2.000,00

= RS 2.001,00 a RS 3.500,00
RS 3.501,00 a RS 5.000,00

Grafico 6: Distribuicdao dos entrevistados por obtencao de renda mensal.

Fonte: Dados da pesquisa

Para Martins (2011), as empresas brasileiras ndo conseguem prover uma série
de recursos e de regras necessarias a gestdo de carreiras. Sendo assim, obteve-
se 0s seguintes resultados a partir da pesquisa: 33 formandos declaram-se trabalhar
em empresa de capital privado, representando 31% da pesquisa respondida; 21
formandos declaram-se trabalhar em empresa de familia, representando 22% da
pesquisa respondida; 17 formandos declaram-se trabalhar como servidor publico,
representando 18% da pesquisa respondida; 14 formandos declaram-se trabalhar em
empresa de capital misto, representando 15% da pesquisa respondida; e 13 formandos
responderam que trabalham em multinacional, representando 14% das entrevistas
respondidas.
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Tipo de empresa

m Publica

14% 18%

M De capital misto
™ Familiar
Brasileira de capital privado

B Multinacional

Gréfico 7: Distribuicao dos tipos de empresas que os entrevistados atuam.

Fonte: Dados da pesquisa

Perez (2011), afirma que quanto maior o porte da organizacé&o, mais gestao de
carreira é possivel perceber, estando entdo os colaboradores mais susceptiveis em ter
seus talentos reconhecidos e serem promovidos.

Entretanto, os entrevistados neste estudo n&o tem observado chances de
crescimento internos apenas pelo porte da instituicao, observam que a qualificacao
dos profissionais estdo muito mais atrelado a promocao, do que uma propria filosofia
interna de promocgao.

Também foi possivel verificar o perfil dos motivos que fizeram os formandos
participantes desta pesquisa a escolherem cursos na area da saude, sendo eles: 47%
dos entrevistados responderam que optaram por aquisicao, atualizacdo e ampliacao
dos conhecimentos; 26% melhorar a chance de empregabilidade e 12% almejam
mudar de emprego ou por ser um investimento na carreira.

Foi questionado também quanto ao conceito de trabalho, e os entrevistados
responderam o seguinte:59% dos formandos entrevistados acreditam que o conceito
de trabalho é oportunidade de crescimento; 23% dos entrevistados responderam que
o conceito de trabalho é fonte de satisfacdo e 18% dos entrevistados acreditam que
conceito de trabalho significa obrigacédo econémica.

Shein (2004), afirma que o tempo de atuacdo em uma organizacdo é um dos
principais fatores a ser avaliado quando se trata de promog¢&o ou em progressao de
carreira. Entretanto através desta pesquisa, foi possivel observar que a curva A das
respostas deste quesito, sdo de pessoas que nao trabalham a muito tempo na instituicao
ao qual laboram suas atividades. Foi possivel obter os seguintes resultados: 37% dos
formandos entrevistados declaram estar na mesma empresa menos de 1 ano.

Quanto a necessidade de testes psicolégicos para realizacdo da gestao de
carreiras e/ou para escolha da area de atuacao, foi possivel obter os seguintes dados:
61% dos formandos discordam totalmente da realizac&o do teste vocacional; 17% dos
formandos ndo concorda e nem discorda da realizagéo do teste vocacional; 10% dos
formandos concordam totalmente da realiza¢ao do teste vocacional; 9% dos formandos
tendem a concordar com a realizagao do teste vocacional; 3% dos formandos tendem
a discordar da realizacao do teste vocacional;
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Testes psicoldgicos / Orientagao
vOCa Cio nal ® 1- Discordo Totalmente

= m 2- Tendo a discordar

m 3- N&o se aplica/N&o sei/Ndo
- concordo nem discordo
61%
& 4-Tendo a concordar

Gréfico 8: Distribuicao por conceito de sucesso profissional

Fonte: Dados da pesquisa

Foi contemplado também, a questdo dos formandos possuirem um plano de
carreira para tao logo a formagado, o obteve-se os seguintes achados: 33% dos
formandos tendem a concordar que ndo possuem um plano de carreira, mas ja sabe
quais atividades gostariam de desenvolver; 32% dos formandos n&o concordam e
nem discordam que ndo possuem um plano de carreira, mas ja sabe quais atividades
gostariam de desenvolver; 21% dos formandos concordam totalmente que nao possuem
um plano de carreira, mas ja sabe quais atividades gostariam de desenvolver; 8% dos
formandos discordam totalmente que ndo possuem um plano de carreira, mas ja sabe
quais atividades gostariam de desenvolver; 6% dos formandos tendem a discordar
que n&o possuem um plano de carreira, mas ja sabe quais atividades gostariam de
desenvolver;

Nao tem plano mas sabe quais
atividades gostaria de desenvolver

8% H 1- Discordo Totalmente
B 2-Tendo a discordar
'\ ® 3- N&o se aplica/N3o sei/Nio concordo nem

v discordo

Gréfico 9: Distribuicao por formandos que possui plano de carreira

Fonte: dados da pesquisa

Sou proativo para o desenvolvimento
de minha carreira

B 1- Discordo Totalmente

® 2-Tendo a discordar

13- N&o se aplica/N&o sei/Ndo concordo
nem discordo

Gréfico 10: Distribuicdo por requisitos que a gestéo de carreira necessita

Fonte: dados da pesquisa
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Uma das principais formas de agregar positivamente a carreira, é saber se
gerenciamos 0 nosso processo de melhoria continua, porque através dos retornos é
possivel estabelecer o plano de desenvolvimento individual (PEREZ, 2011)

Através deste estudo, foi possivel obter os seguintes dados: 35% dos formandos
tendem a concordar que buscam pelos os apontamentos e/ou oportunidades de
melhorias da chefia imediata; 29% dos formandos concordam totalmente que buscam
pelos os apontamentos e/ou oportunidades de melhorias da chefia imediata;14% dos
formandos ndo concordam e nem discordam que buscam pelos os apontamentos
e/ou oportunidades de melhorias da chefia imediata; 13% dos formandos tendem a
discordar que buscam pelos os apontamentos e/ou oportunidades de melhorias da
chefia imediata; 9% discordam totalmente.

A concorréncia e disputa pela escolha da profissdo sempre foi um dos maiores
desafios na gestao de carreiras, pois através destas sempre tera um ou outro individuo
alocado em um ambiente que ndo é o de sua escolha, e sim por sua ambig&o financeira
(SCHEIN, 2004).

Através desta afirmativa, foi possivel identificar em nossa pesquisa o seguintes
resultados no que tange a escolha da profissao:26% dos formandos vislumbram
possibilidade de auto realizacdo através do trabalho que desenvolve; 23% dos
formandos vislumbram perspectivas de ganhos financeiros; 22% dos formandos
vislumbram o mercado de trabalho promissor; 15% dos formandos vislumbram sua
vocagdo para a area de escolha; 9% dos formandos vislumbram status; 1% dos
formandos relatam influéncia dos pais.

Aafirmacéao de Dutra (2002), de que no Brasil o planejamento de carreira individual
possui pouca frequéncia é sustentada em certo grau pela pesquisa. Visto que grande
parte dos formandos ainda nao apresentam maturidade para desenvolver e planejar a
prépria carreira.

E esperado que a maturidade profissional seja alcancada com o advento do
conhecimento e com as experiéncias vivenciadas. Deste modo faz-se necessario
comparar quais sao as alteracdes no planejamento de carreira dos formandos que
responderam esta pesquisa, sendo este resultado expresso da seguinte forma:

6 | CONSIDERACOES FINAIS

Nos tempos atuais, sdo visiveis as importantes mudancas no cenario de
trabalho, impactando na grande volatilidade nos processos e relacées de profissionais,
fomentando um crescente empenho por parte dos formandos na prépria gestao de
carreira.

Esta pesquisa alcangou os objetivos propostos, além de evidenciar o empenho
dos formandos na area de saude. Tendo como suposicao inicial que, pela propria
natureza do curso, os formandos estariam evoluidos no planejamento da proépria
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carreira, Porém, ao contrario do esperado, notou-se que a iniciativa individual desta
pratica esta insatisfatoria.

Chama a atencao que a maioria dos participantes afirmou ndo possuir nenhum
tipo de conhecimento sobre o planejamento de carreira, mesmo que esta tematica
faca parte do curriculo obrigatério através da disciplina de administragcao do curso em
estudo.

Deste modo, esta pesquisa serve como ferramenta para elucidar a necessidade
de se pensar, planejar e implementar a gestdo de carreiras desde a graduacgao,
fomentando o processo de melhoria continua nos profissionais que as universidades
entregam para a sociedade.
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