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“S6 se pode ser satisfeito, ser uma pessoa prégenr@al completude quando
alguém te pergunta: ‘O que vocé faz da vida?'. Eéy@em pestanejar,
responde: sou o que ela me der pra fazer, sougdeligue eu encontrei na

minha vocacao o meu talento, e do meu talento keiaginha profissao, e pra
ela eu vou todo dia...sorrindo!”

(Rubem Alves, “Muito Cedo Para Decidir”)



AGRADECO

A minha familia, aos meus colegas de pds-graduag@oamigos que a

vida me deu e aos meus grandes mestres da psi&celogi administracao.

Aos meus queridos alunos, com guem mais aprensi pEEKjuena estrada de
dois anos; aos meus pacientes, que devotaram e&imentos a mim, € ao meu

terapeuta, a quem devotei as minhas dores.

DEDICO



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus, que me deu forcabedsria para
permanecer no caminho certo, mesmo quando as difadam maiores que a
minha fé.

Agradeco a toda a minha familia, aos meus tiosp pekemplo, as
minhas tias, pelo carinho, as minhas primas e gripgda confianca, aos meus
avos pela sabedoria e paciéncia. Em especial, eggrasb meu irmao Marcelo, o
melhor homem da minha vida, sempre presente, gacempersistente, e aos
meus pais, Marlene e Calazans, que depositaram im confianga nesta
caminhada e nas minhas escolhas.

Agradeco aos meus colegas de pés-graduacdo, gsergraspor noites
mal dormidas, artigos interminaveis, matérias dgsmres exigentes, mas tudo
sempre com um Sorriso no rosto e com uma palaveamferto para me dar. De
todos os amigos feitos aqui na minha caminhadanaAldgradeco a Marcela
Faria, ao Luiz Maciel, ao Marcelo Viana, ao Marchlicolelli, a Isabel, e ao
Odemir, que me inspiraram e conduziram pelos camsintta experiéncia e
coeréncia. Agradeco a Lilia Andrade, pela companbg trabalhos realizados,
ao Janderson, Marcondes, Agda, Lilian e CeciliaJa pamizade e
companheirismo nas madrugadas de livros ou cerigjadeco aos amigos do
NEORGS, em particular a Jéssica, ao Rafael (Badd€xzah e a Amanda, pelo
auxilio nos trabalhos e na dissertacdo. Todos via@&sn parte da razéo de o
mestrado ter sido uma experiéncia menos penosésetegre!

Agradeco aos amigos que fiz na vida: Nathdlia eeKacom uma
amizade de quinze anos que me conforta e apoiados bs momentos da vida
e do trabalho, Soninha, pelas risadas certas dolaskya Livia, Isabela e
Gracielle, que confiaram em mim ndo s6 amizade taabém parte de suas

vidas profissionais.



Agradeco aos muitos mestres com quemtive o prazérathalhar e de
ser agraciada com a aprendizagem, desde os teragdandmon, passando pela
Psicologia, até o mestrado na UFLA. Entre tantadigsionais, agradeco a
Ménica Cappelle, pelo incentivo, ‘pux8es de orelbgiaciéncia; a Cléria, que
sempre achando que fez pouco, fez muito; a Flagaviaroca, que trouxeram
com suas disciplinas discussfes novas para a rpitfissdo e um modo de
olhar diferente a minha vida. Aos professores déi@iz e Jodo Geraldo, que
confiaram no meu trabalho e na minha competénaaprdfessor Ismael, que
permaneceu ao meu lado, me guiando na graduacétagmo e ao Heron, que
mesmo informalmente, sempre confiaram na minhacidgde e me orientaram
da melhor forma que puderam. Agradeco a Patriciala&o minha primeira
chefe, que me permitiu trabalhar ao lado de suasmeabedoria e semeou o
interesse pelo mestrado e pela carreira académica.

Agradeco imensamente aos meus alunos que me emsinare 0 meu
caminho é a sala de aula, aos meus pacientes qlemheam todo dia porque
eu decidi ser psicologa, ao meu terapeuta, queemberh toda sexta-feira como
meu esforco valeu a pena.

Agradeco as 20 pessoas que, com dedicacéo e dijgiawie imediatas,
fizeram-se presente nesta pesquisa. Este trabatheena sido possivel sem a
presenca de vocés!

Mais um ciclo se fecha e nada disso teria sidoipslssomente com
aminha dedicacédo; todos que fizeram parte da mirdes antes e durante o
mestrado, sdo atores da minha histéria de congbsiito obrigada a todos!



RESUMO

A construcdo e o significado da carreira e do trabperpassam tanto a
individualidade de cada sujeito, quanto a signi@masocial dada a atividade
exercida. O trabalho tal como é conhecido hoje coma atividade que investe
um statussocial para o seu ocupante e como busca de regorrgo pessoal,
nem sempre foi caracterizado dessa forma. Ha urs@ricidade ligada a
construcdo do trabalho e da carreira que se imgigubsisténcia, passa pela
segmentacdo entre seres pensantes e seres exgathegando até a sociedade
contemporanea, na qual o trabalho ndo s6 a umdaaterimposta ou até mesmo
consequéncia de uma vivéncia das micro relacbestanghém a autorealizacao
e reconhecimento social (BOJORQUES; BENITEZ; SALAZA 2011).
Objetiva-se neste trabalho explorar a construcazadeira dos recém-formados
que ingressaram no mercado de trabalho em carggsréecia. Delimitaram-se
3(trés) objetivos especificos: descrever aspectosodstrucdo de carreira dos
recém-formados que ocupam cargos de geréncia;ifidantelementos que
influenciam as contratacbes de recém-formados emogade geréncia na
perspectiva dos profissionais de recursos humamaxnhecer as demandas
apresentadas a profissionais ctgachingcom relacdo a insercdo de recém-
formados em cargos de geréncia, por parte de rém@nados e de recrutadores
de recursos humanos. Utilizaram-se para a coletadaldos entrevistas
semiestruturadas com 20 (vinte) respondentes, sE2(dwmze) recém-formados,
6(seis) gestores de recursos humanos e 2(do&hesA andlise de contetudo
foi realizada por meio de grade mista. De acordn ae analises dos dados, os
principais resultados com relacdo a construcacadeica dos recém-formados
foram: para ingressarem no cargo de geréncia, @ebalharam o
desenvolvimento de habilidades pessoais e técmiéasyisaram diretamente ao
cargo de geréncia nem a empresa em que atuam nentmrgue a vivéncia do
processo de qualificacdo e escolha é primordigyes a ter autonomia e boa
comunicagdo foram os principais diferenciais. Coatagdo a visdo dos
recrutadores, eles relatam um perfil de novos gesdmpativel com os esforgos
de sua qualificacdo,e que as empresas precisanmvobsr estratégias de
retencdo de novos talentos. Os profissionaisadehingvém para lidar com o
gap da construcdo de carreira dos recrutadoresige@ssidade e dos recém-
formados por oportunidade.

Palavras-Chave: recém-formados; gerentes; caroginsrugdogcoaching



ABSTRACT

The building and the meaning of career and job gagvboth the
individuality of each individual as the social maan given to the activity
performed. The work as known today as activity taans a social status for
the worker and as seeking of personal recognitias mot always acknowledged
this way. There is a historicity related to theldinig of job and career that
begins in subsistence, involves the segmentatitweeas thinking beings and
performer beings, reaching contemporary society,aep self-realization and
social recognition (BOJORQUES; BENITEZ; SALAZAR, 2I). This paper
aims to explore the career building of newly graddawho entered into the
market in managerial positions. It is delimited dythree) specific objectives:
describe aspects of career building of newly gregtlasho occupy managerial
positions; identify factors that influence the hgi of newly graduated in
managerial positions from the human resources gs@igals perspective; and
know the needs presented to coaching professianitisespect to the insertion
of newly graduated into managerial positions by Igeyvaduated and by human
resources professionals. For the data collectiowas used semi-structured
interviews with 20 respondents, being 12 (twelvewly graduated, 6 (six)
human resource managers and 2 (two) coaches. Thintoanalysis was
performed by mixed grid. According to data analysise main results
concerning to the career building of newly graddatgere: to join the
management position, they worked to develop petsskids and techniques,
they did not aim at the management position norctimapany where they work
at the moment, the experience of the qualificatmmocess and choice is
primordial. Regarding the view from the recruitetise profile delineated is
consistent to the efforts of qualification from newgraduated, and the
companies need to develop strategies to retain taents. The coaching
professionals come to deal with the gap of caraeldibg's recruiters by
necessity and by opportunity for newly graduated.

Keywords: Newly graduated. Managers. Career. BujldCoaching.
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1 INTRODUCAO

A construcdo e o significado da carreira e do trabperpassam tanto a
individualidade de cada sujeito, quanto a signi@masocial dada a atividade
exercida. O trabalho tal como é conhecido hoje,ccoma atividade que investe
um statussocial para o seu ocupante e como busca de regorergo pessoal,
nem sempre foi caracterizado dessa forma. Ha ursi@ricidade ligada a
construcdo do trabalho e da carreira que se imaigubsisténcia, passa pela
segmentacao entre seres pensantes e seres exgathegando até a sociedade
contemporanea, na qual relacionamos o trabalhe®&@ouma atividade imposta
ou até mesmo consequéncia de uma vivéncia dasrelagbes, mas também a
auto realizacdo e reconhecimento social (BOJORQUEENITEZ;
SALAZAR, 2011).

Mesmo havendo essa construgdo historica a respeito
representatividade da carreira e do trabalho, toeleses fenbémenos que
promoveram sua historicidade passaram a ser maissiséematizados nos anos
2000. Questbes como a centralidade, a represed&mtd; a influéncia e o
exercicio do trabalho e da carreira formam dispaed, mas podem ser vistas
como construgdes complementares pelas quais se batnder o trabalho e a
carreira na complexidade das rela¢des humanas.

As pessoas estdo mais expostas a novas formadtua euorganizacdo
social nos anos 2000 gracas a revolugdo tecnolégiea promoveu também
novos arranjos produtivos e novas significacdea patrabalho. Ha uma nova
gama de possibilidades de como trabalhar e, portalé como assumir a

representagao do trabalho na vida cotidiana.

A ‘Revolucao Tecnoldgicdrouxe consigo a possibilidade
de expor varias realidades e possibilidades asoaes#\
informagdo que circula nas redes virtuais propoio
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averiguacao de como escolher e viver o traballpor&anto,
de como construir a carreira (ISAIA; BOLZAN, 2008,
p.50)

Mas a exposicao de novas possibilidades e camabkeguir diante de a
carreira ocasionou um fenémeno com duas rea¢8édserdade de construir a
carreira e viver o trabalho sem seguiro desejopdwss ou as possibilidades
ofertadas pela midia, e também a dificuldade del®sc qual trabalho ou
carreira seqguir entre tantas possibilidades exssefBOJORQUES; BENITEZ;
SALAZAR, 2011). Tal fenbmeno passou a permear tamtescolha de
graduacao quanto o exercicio da ocupacao.

Se, nas décadas anteriores, o leque de possiletida@ limitado; na
década de 1990, as possibilidades eram tantasmemjie a necessidade de
guiar as pessoas para uma escolha mais conscieste. tipo de orientacdo
envolve tanto as possibilidades disponiveis quastoaracteristicas pessoais e
influéncias externas. Surge, entdo o refinamenmtéenicas de assessoria e
orientacdo vocacional (BACCARO; SHINYASHIKI, 2011).

Essa nova orientacdo vocacional surge no Brasia mdender a
demandas ageis do crescimento do mercado de toababimbém aos desejos
pessoais de satisfacdo e representacdo socialptdpasta diferenciada daquela
gue atendia a uma vocacdo ou a uma heranca, cani®cadas anteriores.

As técnicas e formatacdo de atendimento para ag&atvocacional
foram reconhecidas inicialmente no ano de 1907, @émauguracéo da primeira
academia de orientagdo vocacional em Boston, naslé&sUnidos da América.
Recebia influéncias diretas da psicometria, dada®aa personalidade e da
medicina. Foi com grande inspiracdo norte-americgu@ a orientacdo
vocacional se firmou no Brasil nos anos de 192@jalmente, para atender a
uma demanda de colocagéo de pessoas com necessdpdeiais no mercado

de trabalho e, posteriormente, para atender as rilrmarelacionadas a
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satisfacdo no trabalho. Nos anos de 1960, a ogigmteocacional se emancipou
como ciéncia autbnoma, agregou conhecimento danéstracao e da psicologia
social e comecou a tratar sobre carreiras (SPARTB3).

A etimologia da palavra carreira varia do latwia carraria, que
significa estrada ristica de carros. O termo, tah@ usamos atualmente,
consiste no exercicio e identificacdo com o trabalb longo do tempo que
promova progressao, ou seja, carreira ndo é sornragrEssar no mercado de
trabalho, mas sim, crescer e gerar reconhecimentsopl e profissional
(BALASSIANO; VENTURA; FONTES-FILHO, 2004).

Até os anos de 1980, a carreira era construidanédia, a partir dos 17
anos do individuo, que entrava no mercado de trabaformalmente, polia o
oficio e iniciava o galgar de posicdes hierdrquicBesteriormente, se
necessario, havia a formalizacdo do conhecimentmfirido na pratica por
meio do ensino superior, que tinha, até aqueleogeri uma gama de
possibilidades mais restritas e pragmaticas, devidzondicao historico-social e
financeira da maior parte da populacdo brasileka.partir de 1980, a
necessidade de se ter primeiramente o diploma nsitdséo comecou a emergir,
evoluindo para a realidade em que vivemos hojepessoas, primeiro, se
gualificam e, a maior parte, faz isso isoladamemteexercicio da pratica. O
ingresso na universidade esta cada vez mais presegendo Bello (2008), em
1980, a média era de 25 anos e, em 2007, passod$anos.

Com o fenémeno de inversédo de ordem na prioridadeonstrucao da
carreira, ha trés dificuldades primordiais que ivensitario enfrenta: a primeira
€ que os cursos de graduacdo estdo cada vez mpadfiess com relacdo ao
alcance de atuacéo e a formacédo profissional. Gem ha, ao mesmo tempo,
maior numero de cursos ofertados, mais possibiéisladie escolha e,
consequentemente, mais duvidas na hora de optarfgrehacdo profissional.

Dentro dos cursos universitéarios, as iniUmeras pilidsides apresentadas aos
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estudantes dificultam sua identificacdo com algénes ou carreira especifica,
gerando a terceira e maior dificuldade, que é inec tudo que aprendeu na
universidade para um cargo no mercado de trabBIBAQRQUES; BENITEZ;
SALAZAR, 2011).

Os recém-formados esbogcam uma carreira profissicedd vez mais
atribulada em detrimento do tempo, das expectativaigis e pessoais, e de uma
possivel exigéncia mercadolégica de insercéo inedsbrando pouco espacgo
para escolha pessoal e para o erro, tanto na asgolburso quanto na escolha
do emprego. A constru¢do da carreira dos recémugtid passa por um
encolhimento no processo de vivéncia e por umansgmna acumulacdo de

informacédo e conhecimento.

Cada vez mais, a busca por modelos e resolucdetasép
respeito das carreiras e das contratagBes, mascesso de
formagdo de ambos fica deficitario. Isso porquéaiestamos
habituados a olhar as situagfes, sejam elas queais f como
uma duplicidade, e ndo como complementares. Addades
completam as empresas e vice-versa, uma nao a#t@ o
outra como se pensa. (DUARTE et al. 2009, p.394)

Os recém-formados absorvem toda e qualquer inf@magespeito das
possibilidades de capacitacdo e demandas das espreas, no meio dessas
informacfes e demandas, as necessidades pessadé&s wezes, se perdem,
dificultando a identificagdo com o curso e com wh#acdo especifica na area
de formacgédo. Essas varidveis comprometem o desémpes recém-formados
no mercado de trabalho e dificulta a contratac@spampresas.

Dentro dessa realidade, é possivel separar os +fecérados em dois
grandes grupos: o primeiro, de recém-formados quesdem aos fenémenos
de encurtamento e pressa da preparacdo acadéndcsegundo, que absorve
todas as possibilidades promovidas pela universidadim de construir uma

carreira de forma mais completa e com mais segarang
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A diferenca entre um e outro grupo esta na formaidfio ingressar no
mercado de trabalho. O primeiro grupo, normalmeptda pressa, quando
ingressa num cargo direcionado para sua formac@éatca, fica por pouco
tempo e oscila facilmente nas possibilidades deregop O segundo grupo, ja
dentro da universidade tem uma visdo da carreiaqgae construir e, por isso,
ingressa numa vaga mais condizente com o intepesseal e profissional.

A construcdo da carreira dos recém-formados temuxli@ das
empresas, mas ndo depende exclusivamente delascés-formados que tém
definido 0 que querem conquistar em suas carreiiigam as empresas que
ingressam como um fator de prospeccdo pessoam lggem imagem pessoal e
profissional a empresa que ja é reconhecida commoafale obter mais status
profissional.

As empresas, por outro lado, contratam os recémeos que podem
vender a imagem da empresa mais alinhados aosaeuss. Percebe-se, entéo,
que a construcdo inicial de carreira consideranbsrésses organizacionais
(transmitidos pelos recrutadores) e os interessesopis dos recém-formados.

Entre os recrutadores de recursos humanos e os-feo@ados, ha uma
disparidade de informacdes: de um lado, os recémaidos, buscando entender
0 mercado de trabalho para conseguirem nele iragreds outro lado, as
empresas que buscam averiguar os tipos de esgadiedi capazes de agregar
valor sua cadeia de atividades. Quando a dispa&idadnformacdes entre esses
dois grupos é grande, atualmente ha a possibilidadalerir ao atendimento de
coaching

Coachingé uma técnica que visa a personalizacdo do atentiinde
colocacdo pessoal e/ou empresarial. O objetivocdach (profissional) é
averiguar, juntamente concoachegcliente), as demandas emergentes com um
foco principal, visando a melhoria na conduta cort@mental e alcance do
objetivo pessoal/profissional (PEREIRA et al., 2013
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As empresas e os recém-formados buscam o profidsigctoaching
para entenderem melhor suas necessidades.. O smmoéik de coaching é
relativamente novo no Brasil, mas vem atender a denaanda antiga quanto a
construcao de carreira, que é alinhar os interesempresa aos do candidato e
vice-versa. E um profissional que aproxima os @gses de ambos.

Visto que para a construcdo de carreira dos reoémaflos ha
demandas estabelecidas pelos recrutadores de agchrsnanos e que o
profissional decoachingpode auxiliar na aproximacao entre eles, nestelest
ird levar-se-a em conta as percep¢bes dessesrtngssgde sujeitos: recém-
formados, recrutadores de recursos humanos e gionfiss decoaching O
contato com representantes desses trés grupogaeagilresponder o problema
desta pesquisa, que €: A formacgéo académica quee@n-formados recebem e
a maneira como planejam o inicio de suas carréraondizente com as

demandas das empresas para o cargo de geréncia?

1.1 Objetivo geral

Explorar a construcdo de carreira dos recém-formagde ingressaram
no mercado de trabalho em cargos de geréncia.

1.2 Objetivos especificos

a) Descrever aspectos da construcdo de carreira dém+f@rmados
gue ocupam cargos de geréncia,;

b) Identificar elementos que influenciam as contratacde recém-
formados em cargos de geréncia na perspectivardfisgonais de

recursos humanos;
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c) Conhecer as demandas apresentadas a profissianaisadhing
com relagdo a inser¢do de recém-formados em cdeggeréncia,

por parte de recém-formados e de recrutadores de RH

1.3 Justificativa

Justifica-se a execucdo desta pesquisa tanto contdbeicdo para o
estado da arte na area de carreira quanto palevaneia prética.

A contribuicdo deste trabalho € aproximar a forroad@®s recém-
formados das expectativas do mercado de trabathprésas) e dos recursos
disponibilizados pelosoaches Assim, pretende-se conhecer a perspectiva
desses trés grupos de sujeitos para atribuir us@o lobal do fenémeno de
construcdo de carreira dos recém-formados que Ssgnme no mercado de
trabalho em cargos de geréncia.

De acordo com o portal do Ministério da Educaca&Qy12014), até o
ano de 2012, 11,3% da populacdo concluiram o ersiperior, mas apenas
6,2% estdo atuando na area. Dentro desse perceniasta atuando na area,
estima-se que 1 em cada 13 graduados tem perspdetigermanéncia na area,
e consequentemente, de crescer na profisséo akolhi

Esses baixos indices corroboram com que se objeéigta pesquisa,
gue é dialogar com 3(trés) atores que fazem parwodstrucdo de carreira dos
recém-formados, a fim de compreender melhor egginfeno de inclusdo no
mercado de trabalho na area de formacéo.

Apesar de um numero crescente, entre as publicagdesarea
pesquisadas ndo se verificou nenhuma abordageminghdsse essas trés
perspectivas para analisar o fenbmeno em questda.é&a contribuicdo tedrica

gue se pretende com a realizacéo desta pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Descricéo da coleta de fontes bibliogréficas

O material bibliografico selecionado para a comgtoudeste trabalho
seguiu 0s seguintes critérios de triagem: todo aemah bibliografico
selecionado é caracterizado como publicacdo emafate artigo completo,
garantindo a atualidade das discussdes com bdsbliografia.

A busca dos artigos publicados em periddicos faiizada em bases de
dados nacional e internacional (I1SI, SPELL, SCIELSCORPUS). A busca de
artigos publicados com busca direta nos armazertamans sites reconhecidos
e classificados pela CAPES entre Al até B2. Todssase bases foram
selecionadas porque séo reconhecidas pelo impacémnbiente académico. A
busca de artigos completos publicados em congrésissalizada nos anais do
Encontro Anual da ANPAD (Associacdo Nacional de ghEs® em
Administracdo) nas areas de concentracdo de estudanizacionais e gestédo
de carreira.

O periodo determinado para delimitar os artigogfs anos de 2002 a
2013, para garantir atualidade ao abordar o tersapaavras de bustpara
selecionar o material foram: carreicairer), construcaogonstrucciol), escolha
profissional @legree choicg trabalho, centralidade e expectativa. A busda fo

feita por termos isolados e por agrupamento ded®gri pesquisa bibliografica

' Ha palavras de busca que foram excluidas do Bocde pesquisa, foram elas:
‘formacédo’, ‘orientacdo vocacional, ‘competéncia’inser¢cdo’ e ‘educacao
profissional. O termo ‘competéncia’ € uma circunsténcia patic de excluséo
porque o trabalho n&o visa a identificar as conmuié j4 existentes e tracadas como
sendo as expectativas das empresas na hora datagétr e nem tem o foco de
discussdo como sendo caracteristicas trabalhattzs neeém-formados. Bem como o
termo de buscaidentidadé que foi excluido do padrdo de busca de trabalhos
académicos porque se refere a uma identidade w@letindividual sobre a profisséo,
nao agregando diretamente para o teaaareira’ deste trabalho.
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foi realizada por area de concentracdoogncias sociais aplicadasciéncias
humanas

De acordo com a triagem e leitura dos artigos s#lados para compor
o trabalho, foi realizado 3 (trés) agrupamentosatams que constroem o

referencial teodrico:

a) Item 2.2: “Do Trabalho a Profissdo: Uma Construcdo e
Discussdo Historica”, que discute 0 uso e a cogatrudas
terminologias: trabalho, oficio, profissdo, caaesrvocacao.

b) Item 2.3:“Carreira: Parametros, Paradigmas, Movimentos e
Processos”; que discute os métodos de avaliacaostracéo
de carreira ao longo da historia.

c) Item 2.4:“Onde estou e para onde vou? A Vivéncia do
Processo de Escolha”; que busca refletir sobreatmlhos
voltados para os universitarios e seu ingresso exwado de

trabalho.

2.2 Do trabalho a profissdo: uma construcao e dissgdo historica

Para entendermos de carreira, que € o tema piindgste trabalho,
antes precisamos falar do que origina a carrei g trabalho.

A etimologia da palavra trabalho é originada danlatripalium, um
instrumento de tortura utilizado nas civilizacdaddbhde Antiga para castigar os
escravos que pouco produziam para seus senhoreAUXR SACHUK,
2007). As primeiras no¢Bes e representactes dallti@lera de uma atividade

bracal, que exigia uso da forca para ser efetuadoeedevido as condi¢des
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insalubres das antigas organiza¢bes humanas exgasldoras destinadas aos
escravos, o trabalho tornava-os sujos.

Sendo assim, toda a populacdo que trabalhava npocéoultivo de
plantas, pastoreio) era considerada uma populagdigna, e portanto, era
deixada a margem da convivéncia dos demais integratessas sociedades.
Caracteristicas essas que ainda se estendem nesempcdo de muitas
profissdes na contemporaneidade que ficam & madgeido a natureza bracal,
como domeéstica, lixeiro, operario (ARAUJO; SACHWRQO7).

Na Idade Antiga j& havia segregacéo entre os ithaidgd que produziam
0 sustento (camponeses) e os que produziam cordgrgoinffilésofos). Nao
havia unidade entre esses grupos de pessoas hamtoontribuicdes distintas
para a sociedade em que viviam, mas a0 mesmo tetopgdementares entre
si. Desde esse periodo, a separacdo entre queine‘fggem “pensa” j4 era
firmada e evidente, trazendo essa diade paravadaais dos dias de hoje que
refletem esse dogma (COUTINHO, 2009).

O trabalho passa por uma construcdo historica, @ocgignificado de
sua importancia e centralidade na sociedade tambémtorna mutante.
Inicialmente o trabalho era reconhecido como fodaasubsisténcia e imposto
por uma construcao hereditaria e estratificada. \Jessoa s6 poderia executar
um tipo de atividade que fosse transmitida de geracgeracdo dentro de sua
familia. As atividades ficavam numa elaboracéodege perduravam por anos
com as mesmas praticas: a esse tipo de trabaldo,rfgereditario e permanente
se d& o nome de oficio (ARAUJO; SACHUK, 2007).

O trabalho entendido como oficio (que se estenddRré-Historia até a
Idade Média) foi quebrado quando a queda do sisteutal obrigou as pessoas
a formacdo de cidades e se misturavam com outpos tde culturas e
caracteristicas sociais antes fechadas em peqémmbss. Isso impulsionou as

pessoas a procurarem novos modos de subsisténcia.
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Com a Revolugdo Industrial, a sociedade viu umaopaos oficios
manufatureiros e camponeses, se via opcdo dehealzam ressalvas a cultura
industrial que ainda era rigida, dominadora e cesguicios de estratificacédo
(TONI, 2003).

Mesmo que na Europa e na América do Norte, a Re&olu
Industrial tenha marcado pelas perdas de funciosnpelas
longas horas de trabalho e pela exploragdo a mabe
foi a primeira vez que o mundo ocidental viu que na
precisava seguir os passos dos antepassados mdaligaeus
oficios. Quem queria ficar no campo ficava, querariguir
para as inddstrias ia. Independentemente da exglordo
trabalhador e das poucas op¢des de trabalho da,épeste
periodo se via pela primeira a possibilidade delbsc o
qgue fazer com a vida profissional. (TONI, 2003 8.2

Mesmo com a historia industrial e trabalhista naoglp-se
coercitiva, o trabalho e suas formas de execugéanose cada vez mais
centrais na vida das pessoas. Nao s6 definindtraeaiho, mas também
em grande parte seu desempenho pessoal. A ceadi@lab trabalho na
vida cotidiana se mostra com tamanha importancigugo regula as
relacbes humanas (sociais) e media a represedtat®ido individuo
perante seus pares. O trabalho se torna entadrfaate de subsisténcia,
mas também de reafirmacédo publica e privada, tdoyae um mediador
social, psicolégico e mercadolégico (TONI, 2003).

As correntes que tratam de centralidade no trabedfwo seguir
duas linhas de pensamento principais: a primar#&atar da centralidade
do trabalho como fonte de subsisténcia, ou sej&almalho se torna
importante porque prové as condi¢fes de vida dwitheb; e a segunda
corrente vai tratar do trabalho como central pliussocial que pode

ser gerado em relacdo a ele; portanto, o trabahorea central porque
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coloca o individuo como parte produtiva e represderst da sociedade na
qual estd inserido.

As discussbes a cerca da centralidade do trabatiue ser
explorada da seguinte forma: antes o trabalho Herda estratificado
impedia a movimentacdo e a mobilidade das pesswmasekacdo ao
trabalho. Mesmo depois de ter passado pela agegdgavalor de
escolha, ainda assim havia uma limitacdo nos tgmstividades que
poderiam ser exercidas.

No periodo do lluminismo, com o desenvolvimento dates
plasticas e literatura, iniciam-se também novosstjpregamentos a cerca
do trabalho; o principal € a respeito das habikdgoessoais, do “dom” de
cada um para determinadas tarefas que néo parecesmesutadas com
naturalidade por outros individuos. A esse “dom’gssa naturalidade,
deu-se o nome de vocacao (COUTINHO, 2009).

Vocacéo consiste na habilidade pessoal que diférdigiduo em
suas caracteristicas pessoais e profissionais. ue faz mesmo
profissionais de uma mesma area atuarem de formstntdi O
entendimento de vocacdo estd bem préximo de tal@atono mais
utilizado pelas empresas e pela academia nos diasjd). Ter vocacéo
para um trabalho € ter caracteristicas natas queledandadas para a
execucao do trabalho. O exemplo mais utilizado arigos académicos
para tratar de vocacdo e talento sdo as profisddedrea de saude.
Mesmo sabendo as habilidades técnicas, se o poofdésrao gostar por
instinto inato de cuidar de outras pessoas, na@uwarbom profissional e
nao tera satisfacdo no trabalho (PAIVA, 2012).
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A vocacao é a diferenca entre o individuo sabeseruo
trabalho que executa. A vocacdo pode ser descokerta
redescoberta, mas nunca ensinada. A vocacgdo @ohéin
conseguir suportar todas as caracteristicas daltrake da
profissdo, mas, sim, se destacar numa area espeecifiesar
dos percalcos, e principalmente, que o destagqya sar
juncdo entre a execucdo do trabalho com as cdsittas
pessoais. (PAIVA, 2012, p.7)

Nesse trecho destaca-se a ligacao entre satisfded®mpenho e
vocacao. A ligagdo entre esses termos sO podestsdretecida de acordo
com o conceito intrinseco que cada individuo tenralmalho que exerce.
Nem todos os trabalhadores séo profissionais; asgoequer dizer? Quer
dizer que para exercer a sua vocacao, é nece$isaricom o trabalho
como escolha; se o individuo se relaciona com bath® de forma
estratificada e impositiva, a sua construcdo e diesta sobre suas
caracteristicas que agregam ao trabalho e vicervgie ira ocorrer. E
necessario ocorrer o fendmeno de entrincheiramesrt® que possa ser
um profissional, ou seja, descobrir 0 que podetafede si para o
trabalho, e 0 que o trabalho pode ofertar paraosi o exercicio do
comprometimento (ROWE; BASTOS, 2011).

N&o basta gostar e ndo basta saber fazer difelieecite, a
palavra-chave para 0 entrincheiramento € compraometo.
Comprometimento é um fenémeno firmado em 3 (trégsed:
instrumental, reconhecimento entre custo/beneéicempo gerado para a
realizacdo do trabalho; afetiva, ligada ao envodvito pessoal ao
trabalho e a empresa; e normativa, vinculo entorgade de estar
trabalhando e a necessidade de exercer o trabRBWE; BASTOS,
2007).
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Vocacdo, entdo, é ndo somente descobrir e desearpenta
atividade com base na identificacdo pessoal, maém 0 encaixe
(entrincheiramento) com o trabalho exercido, comead necessidade de
subsisténcia e com a identificagdo das demandamb@&nte onde exerce
o trabalho. Vocacdo também néo esta ligada sontestdisfacdo e ao
alto desempenho no trabalho dentro da profissémeda; lidar com as
adversidades, dificuldades e duvidas também fazete gda vocagéao.

Nas discussbes sobre vocacdo e trabalho, inevitenéd a
palavra “profissdo” aparece, e por mais que panaga Sinbnimo,
profissdo e trabalho sdo construgdes diferentesmplementares. Como
foi falado anteriormente, trabalho exige a implé&acle forca fisica e/ou
mental para a conquista de um objetivo especified gere um produto
final. J& profissdo consiste na especialidade deddr trabalho; se o
trabalho é o exercicio da atividade, a profissé@o répresentacdo dessa
atividade na vida do individuo a curto e longo praz é caracterizado
pela capacitacdo formal ou informal dada ao indieidjue exerce o
trabalho. Profisséo, entéo, é o trabalho exercitoneio da capacitacao e
do afunilamento das possibilidades de exerciciotrdbalho (SALA,
TREVISAN, 2009).

Profissdo em sua etimologia é o ato de professgip a
especializada de onde se tira a subsisténcia.sBéofivem
através da qualificacdo e capacitacdo; o trabalho é
exercicio da profissdo. (SCANFONE; NETO; TANURE,
2008)

As correntes tedricas que tratam de profissdo lealtta séo
decorrentes das discussdes sobre centralidade ecardimlidade do
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trabalho. Entende-se que a profissdo e seu exgrcigia vez ligados a
vocacdo, sao decorrentes de escolha visando dasatispessoal, ao
statussocial e ao desempenho individual. H& discussdesnstrucdes
recentes sobre o constructo de profissdo que masaleefletir a respeito
dos diversos nichos de influéncia exercidos sobréndividuo. Os
diversos graus e direcionamentos de influéncia iénigares, pais) séo
estudados atualmente visando diferenciar entrirmimeinto de
adaptabilidade (ROWE; BASTOS, 2011).

Vocacédo quando se refere a escolha profissiormatjescoberta de
caracteristicas e valores pessoais antes da defidig profissdo, ou seja,
primeiramente o individuo se conhece para depaisifesr a profissao e,
posteriormente, o trabalho que ira exercer. A ifleatdo ocorrendo
antes da escolha profissional permite melhor edurento dos processos
decisérios e de capacitacdo do individuo em suecedjzacao formal e
informal, ou seja, quanto mais cedo uma pessoa ndelse
entrincheiramento, melhor sera seu desenvolvimdatiro do processo
de especializacao, permitindo maior absorcdo deresmle conhecimento
técnico, e é dentro desse fendmeno que comecasfrwgAo da carreira
(SCHEIBLE; BASTOS; RODRIGUES, 2007).
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Trahalho = Oficio Trabalhe = Vocacio Trahalho =Profissio
1. Estratificacdo (heranga) 1. Talento 1. Especializagio
Entrincheiramento 1. Escolha (status)
{ Comprometimento }

CONSTRUCAO DE CARREIRA

Figura 1 Sintetizacdo da Constru¢cdo Historica ac&edas Terminologias
Ligadas ao ‘Trabalho’

Demonstra-se na figura que mesmo tentando defindiseutir as
terminologias de trabalho, oficio, vocacéo e psdfis com especificidades de
tempo e espaco, essas constru¢cdes sdo simultameagpplementares, ou seja,
em cada momento histérico houve discussédo e cgéstrmais contrita de
alguns desses termos de forma especifica, mas ard&eguimos coloca-los
separadamente na discussdo sobre trabalho. Todfesh@senos ocorrem ao
mesmo tempo e sdo de importancia comum. Nao ha cexoluirmos o
significado e a manifestacdo desses fenbmenos ementos distintos, e todos
eles sdo 0 que simultaneamente permitem o ententtineea constru¢do de
carreira.

Trabalho e carreira, apesar de serem conceitos lenraptares, séo
construcdes distintas. Para compreender melhorcessplementaridade e onde
esses conceitos se diferenciam, segue abaixo unsaregéio bibliografica que

visa a essa discussao.
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2.3 Carreira: parametros, paradigmas, movimentos @rocessos

A palavra “carreira” origina do latinvia carreria, que significa
passagem rapida, agil. Para as ciéncias sociasad@bs e ciéncias humanas,
carreira consiste no conjunto de atributos prafissis que distinguem a
trajetoria pessoal e profissional de um individum @scensdo social e
profissional (AMARAL et al.,, 2012), ou seja, careeisignifica destacar-se
dentro da profissdo escolhida, mediante exerciistintb do trabalho, com o
objetivo de crescimento e destaque profissional.

As correntes de pesquisa que tratam sobre carveina tratar da
simbiose que ocorre entre a escolha profissiored desejos pessoais. Sendo
assim, para as correntes que tratam de carreiraadn@omo definir se o trabalho
é central ou ndo na vida do individuo; ha sim, wneéncia que torna o
exercicio da profissdo mais oportuno ou ndo enrmié@tadas situacdes. O que €
fato central é o desejo de crescimento dentro dfispéio e reconhecimento
social, mas tudo isso acompanhado do interesse debalho servir ao
trabalhador. Ha entdo nas perspectivas de cameia@ troca entre trabalho,
profissédo e profissional (KILIMNIK; DIAS; JAMIL, 202).

As pesquisas voltadas para o estudo de carreirasaffio duas linhas
principais de analise: a primeira linha refere-sdemémeno da ancoragem; e a
segunda linha trata do fendmeno da carreira pratdan autodirigida). O
entendimento de carreira pela linha de ancoragemnmédelo mais classico.
Entende-se que a carreira é fundamentada nas Hasetgluéncia social e,
mesmo que o individuo tome a decisdo de exercimfispional por livre
arbitrio, sempre havera impulsionamento dos graufodnmacdo de opinido e
influéncia: entre eles as mais discutidas na acedeéio a ancora familiar e a

ancora de mercado.
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O processo de ancoragem consiste na avaliagdo gaopo
pelo fundador da avaliag&o profissional Stein, cpresidera
os graus de influéncia na formacgéo de opinido egssp de
tomada de decisdo. Stein entendia que, uma vez
participando de um vinculo social, todos os indiofl
tinham e surtiam influéncia nas escolhas um dooour
também, na escolha profissional. As ancoras téno pes
significado distinto para cada individuo, mas todé®
envoltos por elas. O nome ‘ancora’ vem para desigaso

a esses graus de influéncia, que dentre variasifatagfes
mais minuciosas feitas por Stein, podemos recoleoar3
(trés) grandes grupos: ancora familiar, dos paredoe
mercado. (FARO et al., 2010, p.726:727)

A avaliacdo de carreira pelo processo de ancoragéenéfico e
facilitador porque permite designar escores (netagporcentagem) para
o grau de influéncia de cada uma das ancoras, fredmiuma avaliacao
mais objetiva dos tipos de influéncia que o indiidecebe e exerce a
respeito do seu processo decisorio profissionals Matambém um
processo que néo deve ser utilizado indiscriminaaaen A objetividade
da analise de carreira pelo processo de ancordgeta h avaliacdo do
contexto global e diminui a importancia da subjdade no processo de
tomada de deciséo profissional, ou seja, a ancora&geim, um processo
e uma linha de pesquisa que prové avaliacdo solwenstrucdo da
carreira, mas sO a objetividade ndo manifesta tamseventos que
norteiam o individuo (LUPPE; ANGELO, 2010).

Todo e qualquer processo que visou entender arugQaset de
carreira estd vinculado ao entendimento das anabeamfluéncia. O
processo de ancoragem avalia o grau de interfer&has influéncias
externas do processo de tomada de deciséo profgsinas ndo avalia a

representacao subjetiva da profisséo e do tralpahen o sujeito; para tal
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tarefa as pesquisas em carreira desenvolveramliagipelo fendbmeno
proteano, ou autodirecionamento da carreira.

A autogestdo ou proteu de carreira consiste namnegpilizacdo
total do sujeito pela tomada de decisdo dos prosga®fissionais de sua
carreira. Essa corrente surgiu nos ultimos 10 (dem)s quando as
pesquisas sobre colocacdo no mercado de trabalbongtrucdo de
carreira comegaram a se inclinar & uma diversidadpla sobre os
direcionamentos dados ao trabalho a cada indiviNesse cenario, em
gue o mercado prezava cada vez mais a diversidadeumiversidades
preparavam candidatos ressaltando seus valoresrdifais, a autogestao
da carreira tornou-se o foco das atencdes (FONTEREROOS).

Autonomia, diversidade de capacitacdo e destaque
multiddo... como se pode desenvolver esses valenes
Nossos universitarios e ainda instrui-los numatcag@o de

carreira baseada em influéncias externas exclusinge O

Mito Proteu busca avaliar a gestdo de carreira atto |
profissional que a constréi, ele sim é responsjpeth

tomada de decisdo e principalmente pela suscitde&o
graus de influéncia. (FONTENELLE, 2005, p.6)

Bem como a avaliacdo por ancoragem, a construgaiegma
também tem suas caracteristicas e limitacdes. ponsabilidade pelo
processo de tomada de decisdo e escolha profisstonan fator de
extrema relevancia e importancia. Perceber que adispional tem
capacidade e desejo de mover sua carreira € ngogsaéa avalia-lo e,
ainda sim, considerar que mesmo com influénciasreas, o tipo de

subjetivacdo dada a cada influéncia e experiéndiaié, e portanto, é
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necessario levar em conta a diversidade, que éstragdo de carreira
(MOURA,; SOARES, 2009).

O que se deve ressaltar € que apesar de a avghacaacoragem
e por autogestdo terem evoluido em momentos distida histéria da
orientacdo de carreira, elas sdo complementares gintMesmo que se
responsabilize o profissional pela construgcdo da earreira (mito
proteu), suas decisbes e escolhas jamais serddetampnte livres de
influéncia (ancoras de carreira); isso porque alleego de convivio
social e a satisfacdo pessoal estao tdo ligadademe$os e expectativas

das pessoas que convivem.

A falta de influéncia ja é por si influéncia! Nde deve
colocar pesos nas ancoras e hem ha autogestdmirato
mais ou menos valor em um dos dois. As ancorasasio
regulacdo social, a auto gestdo é a responsabitizaela
carreira, um sem o outro ndo possibilita 0 enterdim de
construgdo de carreira. A profissdo e a carreira $&0
fatores paralelos ao desenvolvimento do indivickemdo,
entdo, parte do desenvolvimento humano; nédo é vabssi
descartar informagfes que nos possibilitem a coengé®
de um fenémeno tdo complexo e profundo quantoraicar
que afinal, além de morrer, é a Unica certeza @eteumos:
que um dia vamos trabalhar. (ANDRADE; KILIMNIK;
PARDINI, 2011, p.64).

Deve-se ressaltar, entdo, que todo e qualquer gsocele
compreensédo sobre a construcdo de carreira ndclsem entre si; sdo
desenvolvidos com base nas demandas sociais e dokmgigas da
sociedade em que o individuo esta inserido. O peacde avaliacdo de
carreira esta ligado aos processos de avaliac&ardeteristicas pessoais
e por isso, ha uma ligagdo forte com a psicologlam tracos da

estatistica e da avaliacao objetiva que iniciaramprocessos de avaliacdo
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de trabalho e carreira, a psicologia se uniu asc@é sociais aplicadas
para buscar a compreensao do fendbmeno de consttegioreira.

Inicialmente, a orientacdo profissional comecou 2892 na
Alemanha, para evitar os acidentes de trabalho, eyaen muitos e
irremediaveis. Entre os anos de 1980, o foco paasser o atendimento
as empresas, para classificar os candidatos conos @jp inaptos a
determinadas funcdes, tornando-se de carater exdkidcomo o proprio
trabalho j4 o era. No periodo dos anos 2000, antagéo profissional
passou a ter foco nos candidatos as empresasdeisem auxilio na
descoberta de habilidades pessoais e profissigoaipermitissem maior
satisfacéo e encaixe no mercado de trabalho (SPARQIUS).

A orientacdo profissional € regida por forte infla@ em
modelos, isso porque a sua cerne na psicologigdatenorte-americana é
de base estatistica, provendo entdo mais modetestes do que um
processo de vivéncia para o individuo. A influéneistatistica gera
dependéncia tanto dos profissionais de instrumgradsonizados, quanto
dos profissionais que buscam a orientacao desejasdtiados objetivos,
concretos e rapidos (NORONHA; AMBIEL, 2006).

A orientacdo profissional ndo é dependente de ste€de
testes sdo um auxilio na identificacdo de padrées d
comportamento e influéncias (ancoras), que podear fi
nebulosos na avaliacdo verbal. A orientacdo piofiss é

um processo que depende do profissional que bissm e
recurso para evoluir; ndo ha como mensurar um gerde
inicio, meio e fim para o processo. Tanto a infti@rdos
parametros matematicos da psicologia alema e norte-
americana, quanto o padrdo consumista e imedialista
sociedade dos anos 2000 se tornam adversidades ao
lidarmos com o processo de orientacdo profissional.
(CARVALHO; TAVEIRA, 2012, p.31)
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Como muitos processos profissionais e organizaspna
processo de orientacdo profissional também sucuembi algumas
situacbes ao seu estruturalismo objetivo e as egige sociais ageis. O
processo de orientacdo profissional, tem influénem modelos e
métodos, mas também lida om pessoas, que em sgalasidade,
demandam atendimentos Unicos com enfoque na s#ga@t, ndo
podendo depender apenas de avaliagbes objetivas.

Ha uma demanda crescente no aperfeicoamento dosspos de
orientacdo profissional, isso porque o numero dedep de escolha
profissional e de trabalham se multiplicam cadameis com o0 acesso a
informacdes e culturas diferenciadas e levando @macambém o grau
de influéncia das ancoras de carreira e do contieleauto gestédo
(SPARTA; BARGADI; TEIXEIRA, 2006). Com a demandascente de
publico e de aperfeicoamento das técnicas, notarsa pressa ha
evolucdo do processo, retoma-se que a vivénciaat®gso de orientacao
profissional é tdo importante quanto o resultado strdeste processo
(LASSANCE, 2005).

A pressa e a crescente demanda para profissiomais d
orientacdo profissional mostra que lidar com a didade

de escolha é tdo preocupante e importe de lidantgua
falta de opcdo e a tomada de decisdo por influérigia
preciso entdo promover um processo de orientacdo
profissional que tenha objetividade no resultadaputédes

e desejos, mas também, que lide com a frustracdo, a
ansiedade, os mitos da academia e mercado dehivabal
também, com o fracasso. Precisa-se de uma orientacd
profissional que ndo dependa de apontar o resuliads
sim, o caminho. (MELO-SILVA; LASSANCE; SOARES,
2004, p.48).
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A orientacéo profissional tem e precisa ser olgetmas ndo quer
dizer que deve restringir o processo a métodos seeste Com a
necessidade de se promover uma orientacédo profdsicais diretiva e
mais vivencial do que demonstrativa, novas técrsegsnentares surgem
tentando suprir estgap. Dentre muitos recursos utilizados, ressalta-se
CcOmo 0sS mais emergentes e com maior demanda: egs@ce mentoria
e 0 processo deaching

O processo de mentoria é guiado pelo exemplo egx@eriéncia
de um profissional ja com carreira estabelecidanea em que o0 novo
profissional quer ingressar. A mentoria ndo tradatfom processos
objetivos como testes e modelos, trabalha com asrmissao de
conhecimento pessoal e profissional transmitidardeadmirado para um
admirador (JUER; SANTOS; SANTOS, 2009).

A mentoria surgiu para treinar lideres e profissisn
diversos através do exemplo, estimulando quem chega
recentemente na carreira e também, quem esta @ela h
algum tempo.Mentoring tem um processo simples: um
mentor, um aprendiz e troca da experiéncia peldrdamja
trilhado e pela ansiedade de chegar até 14. (GUE|R009,

p.5).

O processo denentoringé muito utilizado pelas empresas, que
desejam fazer a troca de informacdes entre a ners;@p de gerentes,
cheios de anseios e planos, pela antiga geraca@,jaypassou por
experiéncias desafiadoras no mercado trabalho.i® milizado também
nas universidades com lagos formais através dielaties como iniciacdo
cientifica e monitoria, e também informalmente, @ndrofessor se torna

alvo de admiracdo pelo convivio. A ideia da meat@idesenvolver um
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novo profissional através do espelhamento a oudssga com mais
experiéncia, e fazer com que o mentor se motivenamar e nesta troca
aprender mais com uma geragao mais nova.

O processo deoachingconsiste na avaliacdo das caracteristicas
pessoais e profissional afim de se encontrar unarfeldo” para o
exercicio da profissddCoachingpode ser similar & mentoria, quando o
coachse relaciona com ooacheeatravés do ensino-aprendizagem por
exemplo, ou através do vinculo de atendimentoodir® coachingé um
processo em que se guia a descoberta das habdigame meio de
estabelecimento de metas de curto, médio e loragopE um processo
mais direcionado do queroentoringe depende muito mais @machee

do que do profissional dmachingpara se desenvolver (REIS, 2007).

O processo deoachingé mais diretivo mas com foco no
positivo, nas experiéncias de vida que levam aiviithao a
ser 0 que ele é hoje e nas expectativas que elédesnno
futuro préximo e distante. O processo para sermiebeado
depende muito do envolvimento doachee Esta exigéncia
€ parte primordial da elaboracdo dooaching Se
responsabilizar pela tomada de deciséo e ter amiensao
as tarefas principais no desenvolvimento amaching
(PEREIRA et al., 2013).

Tanto omentoringquanto ccoaching surgem na emerséao do paradigma
de escolha profissional atual. Se antes quandahaltto era estratificado o
dilema era como sair de algo ja previsto, hoje, oonitas informacdes, com
presenca dos fendmenos de ancoragem e do mitaipeotificuldade entre os
profissionais é lidar com a gama de possibilidagles Ihes é exposta, e ainda,
lidar com a elaboracdo subjetiva do que a suag3@di e trabalho devem
representar pra si. Ambos 0S processos visam onvasanento pessoal

vinculado ao profissional, ndo ha segregacgéo dereshestes processos.



38

r ; Ancoragem
Mentoring _ ' \afludnca)
T onetail | Construcko 2 | Tomdd
Tientagip CONsICHo S ki s
—= | Frofissional i o Decisio
-/ daCameira [ Proteu
= . / (Auto
Cgachiug { (Testio}

Figura 2 Sintese da constru¢cdo dos parametroscegsms da construcdo de
carreira

A Figura 1 sintetiza 0 processo de construcdo deica através
da vivéncia de processos. Ressalta-se que o poodesancoragem e 0
mito proteu s&o coexistentes apesar de suas eatd@s serem distintas.
A figura mostra que ndo ha como excluir os tiposgidéncia para avaliar
uma construcdo de carreira e que 0 processo deolsEtr em si
(mentoringou coaching é uma vivéncia que deve ser levada em conta.
Vendo que a construcdo d acarreia depende do pmeesivéncia da
tomada de decisdo, segue abaixo uma discussdo feoenaal
bibliografico referente ao processo de escolhaciinado para os recém-

formados.
2.4 Onde estou e para onde vou? A vivéncia do pras® de escolha

A chance de escolha profissional trouxe consigmeertezas da
tomada de decisdo. Se antes a estratificacdo méuotipea execucdo de
novos oficios, hoje a escolha faz com que um lesgu@bra de novas

oportunidades, mas com isso, a responsabilidadgudeuma escolha
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tomada erroneamente pode prejudicar ndo so o lied@l, mas também,
toda uma estrutura micro social que se mobilizaa pancretizar a
construcao de carreira deste individuo (NORON&# AL, 2006).

Hoje as demandas mais recebidas no processo a¢agée
profissional é de forma geral, a dificuldade deadidom a
vida. Fracasso, tomada de deciséo, lideranca, bletaodo
desejo pessoal, quebra da projecdo do desejo docora
Tomar as rédeas da carreira profissional se mbsjmtéo
complexa quanto ser instruido a seguir um modeho, u
esteredtipo ou uma expectativas ja estabeleciRBJAS,
2007, p.51)

Pode-se dizer que a construcdo da carreira depdadem
processo de descoberta concomitante entre o isgenefissional e
pessoal. Se antes as teorias a respeito do trafpathvam de centralidade
e ndo centralidade do trabalho, a forma como ateg® de carreira
vem sido vivida e estudada, promove o desenvolvionéo trabalho e da
profissdo dentro da vida do individuo.

Para as teorias de construcéo de carreira nadonh@ separar onde
termina o profissional e comeca a pessoa, talvga per estre
entrincamento que o processo de construcao ddreateen sido tratado
com mais cuidado e buscado desenvolver técnicas mpuradas
(PINTO; CASTANHO, 2012).

O processo de escolha e tomada de decisdo profssasta
diretamente ligado a autonomia e aos processosodea¢do de

identidade profissional (ancoragem e mito proteu).

Para tratarmos de carreira é necessario entendigagses
e 0s mitos que envolvem as universidades e o merdad
trabalho. Ambas estas instituicdes sdo formadgsedsoas,
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entdo seus ideais e perceptivas sao geradas dvé&mucia
humana. Entdo, no fim, o que temos que entendelasao
relacbes humanas. O que as pessoas que queremrentra
mercado de trabalho estdo fazendo, e 0 que as ssspre
esperam de seus recrutados. (MELLO et al., 20@39p.

O mercado de trabalho e as universidades ndo sa@lstracéo e
nem mesmo sao uma contradicdo entre si. Quandoraiesmos a
mercado e a universidade nos referimos a relaciennmde pessoas, e
que este relacionamento € que constroi e edifidasisuicdes que nos
referimos, e estas instituicdes coexistem entre si.

Isso porque as universidades surgiram ndo sO pemdex a uma
demanda construcdo do conhecimento, mas também,damanda de
treinamento mercadolégico. Bem como o mercado guestuturou da
demanda social (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002).

Enquanto o mercado de trabalho entender que ostiEcénados
devem suprir suas demandas, bem como a universidadgi
flexibilidade caracteristica dela as empresas,es®jds e anseios destas
estruturas serdo incompletas e irreais (BASTOS; BE®ANDRADE,
2002). Sendo assim, boa parte do que poderia spiister da dinamica
entre universidade e mercado pode ficar perdid@amekacao.

As empresas buscam maior aproximacdo com as uizdes,
que por sua vez, tentam cada vez mais aproximarprasicas
mercadoldgicas de seus alunos. As universidadepximar a pratica
dos recém-formados devem ter cautela na formacé@nicigtas e
habituados a modelos e manuais, por outro ladoiate@o significa
distanciamento do que se faz no cotidiano das eapremas sim,

abertura para um olhar critico e criterioso.
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Préatica ndo deve ser confundida com férmulas intistha,
e teoria, ndo deve ser confundida com distanciamdat
realidade. (MUSATTI; PLENS; BRINGHENTI, 2004,
p.19).

Mesmo com as definicbes e constru¢cdes aproximaedoat e
pratica, houve no entendimento popular o distaneimn entre
universidade e mercado. Entre o trabalho feito una@isersidades e o
trabalho feito nas empresas, cada um tem sua fueidade e cada um
tem seus objetivos especificos a serem alcancados.

Portanto, se enquanto falamos de empresas e udadedalamos
de relacionamentos humanos, deve-se voltar assdi@es para os atores
destas instituicdes. Entre esta relagcdo temos est@estores de recursos
humanos, que recrutam dentro das universidadeseagsn-formados.
Apesar das parcerias estabelecidas entre estes atéim de se suprir as
necessidades de cada um, ha no entretantgaprantre eles ocasionado
justamente por esta necessidade de manter no oasroproprias

expectativas (GARCIA-ARACIL, 2008).

Os recrutadores buscam nos recém-formados o gaents
empresas, 0s recém-formados buscam um emprego, uma
empresa especificamente, porque anseia nesta empres
destaque profissional que ela pode Ihe dar. E efagdo de
dependéncia. Um busca no outro o que lhe faltaRGA-
ARACIL, 2008, p. 749)

Os universitarios chegam na faculdade ja buscares aque se
enquadraria na insercdo no mercado de trabalhecostadores buscam
nos recém-formados ndo sO mao-de-obra inteligemas também,

caracteristicas que componham um individuo adera@o® habitos
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organizacionais. E uma relacéo que ja é estabalecitie um e outro pela
falta, entdo, mesmo que haja a complementacédo estes atores, a
relacdo ja € iniciada pela expectativa que um tenowtro, e ndo pelas
expectativas que cada um tem de si.

Para onde estes recém-formados querem ir e o gaedetejam
fazer com suas carreiras consiste e depende nsfagdt de suas
expectativas e com o reconhecimento que pode teredéda da execucao
de seu trabalho. Da mesma forma que as empresaanbugalizar e
analisar perfis de individuos que atendam aos isg¢eI®sses, 0S recém-
formados, principalmente 0s que se interessam grQgos estratégicos e
taticos, fazem o mesmo tipo de andlise das empré&das buscam
empresas que possam atender as suas expectaticesnandas e
impulsionar a construcdo da carreira (MUSSATI; PISEN
BRINGHENTI, 2004).

Todas as escolhas profissionais feitas pelos réogmados, sdo
intencionais e sempre buscando o preenchimentoude expectativas
com relacdo a construcdo de suas carreiras. Anabéth de escolha ndo é
s6 uma caracteristica das empresas, mas tambéumigtessitarios.

Lembrando que estamos nos referindo a um publicdaamais
restrito nas universidades, 0s que anseiam e pargra para ingressar no
cargo de geréncia. A preparacdo destes recém-fosr@dthiciada muito
cedo na universidade e o fator principal € a capae de vivenciar e
elaborar suas escolhas profissionais.

A escolha profissionais é ligada a adaptacdo epeéo. Os
universitarios que assumem cargos de geréncia apsim
concluem seus cursos, de forma geral sdo indiviquesse
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adaptam facilmente aos ambientes e percebem as
oportunidades e chances muito facil. Escolher pls ndo
€ definir, mas sim, optar naquele momento pelaag#o

mais convencional a longo prazo. (CANCADO;
GENELHU; MORAES, 2007, p.13)

A vivéncia do processo de escolha para 0s uniaeisst que se
tornam gerentes € um processo constante que eorsistavaliar as
melhores opg¢des no momento da construgdo de earsaber que a
escolha ndo é permanente, e principalmente, salgea gscolha define
nao soO o que ele vai fazer, mas também as opc@eslewai deixar para
traz ao tomar uma decisédo (TALAVERA et al., 2004).

Com base na literatura pesquisada, é possivel giieeo processo
de escolha para os recém-formados que se tornantgere necessario e
complexo, e que tomar decisbes com base em suastatipas € o que

pode gerar um diferencial destes de outros untaeiss.

- o M’
L Escolh
) 11, " =
Decisdo

Figura 3 Demonstracao do “ciclo” de tomada de dectom relagdo a carreira

A Figura 3, mostra que o processo de tomada des&tegrofissional
pode ser representado por um esquema de espsalptsque o processo de
tomada de decisdo é continuo, ha fases (ciclospia@g em que as decisGes sao
tomadas como fator decisivo na continuidade da pidéissional, mas a todo
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momento, estas escolhas podem se manter ou serdadasu O processo de

escolha e tomada de deciséo € continuo, por issoessidade de se expandir 0s
estudos buscando melhor interface de intervencam Wz sendo um processo
continuo, haverd sempre mais variaveis influenciamgbrocesso de decisao, e
estudar estes processos sdo determinantes paralemtes como e porque

tende-se as escolhas profissionais para deternsiradsides da vida e com o
aparato que propicia esta decisao.

De acordo com o referencial tedrico exposto nestyisa, podemos
entender que a construcdo de carreira é um processimuo, com influéncias
internas (do individuo) e externas que propiciam easolhas pessoas e
profissionais, que em conjunto, constroem a cardgruma pessoa.

Segue abaixo a descricdo metodoldgica desta pasquis tem como
objetivo explorar a construcdo de carreira de reftgmados ingressos em
cargos de geréncia. Esta descricdo metodolégieadéfinir os processos que
foram realizados para a construgdo da pesquisamerdérar que a construcao de
carreira dos recém-formados depende ndo sO ddstes,anas também tem a

intervencdo de outros mais (descritos abaixo).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Caracterizag¢do da pesquisa

Objetivou-se nesta pesquisa foi explorar a condtrude carreira dos
recém-formados que ingressaram no mercado de hmabain cargos de
geréncia.Para tanto, a natureza da pesquisa éatdpla uma vez que visa um
levantamento de amostra intencional em um univesgpecifico. A pesquisa
exploratéria ndo consiste numa visao generalizadfemdmeno estudado, mas
sim, na busca de argumentos discursivos iniciaisirdefenédmeno de grande
amplitude social, mas com alcance limitado do pssgor (RAMPAZZO,
2005). O método de pesquisa e andlise dos dad@nfmré qualitativo, ou seja,
ndo visa compilacdo analitica numérica, mas simaliagao contextual
(RAMPAZZO, 2005).

A coleta de dados foi realizada por meio de erdtasisemiestruturadas,
permitindo tanto a caracterizacdo de dados diradoe®m quanto a livre
interferéncia do pesquisador em aspectos especifieocada entrevistado da
amostra (RAMPAZZO, 2005). Para a coleta destaseestas utilizou-se
gravacdo eletrbnica e transcricdo literal dos fewes que respondiam aos
objetivos da pesquisa.

Para a analise dos dados gerados pelas entresgstasstruturadas se
optou pela andlise de contetdo que consiste n&sarifdgmentada e conjunta
das parcelas das entrevistas que atendam a reshbsihjetivo geral e dos
objetivos especificos da pesquisa. A andlise deeddn passa por trés
momentos: o primeiro é a descricdo analitica dodoslacoletados por
fragmentacdo e por andlise conjunta; o segundo mome a sustentacdo da
analise descritiva por meio do referencial teérieop terceiro momento é o

desenvolvimento de categorias de andlise que agrapeanalises e permitam a
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corroboragéo das perguntas levantadas na pesjlERGARA, 2005). Dentre
as multiplas aplicacdes da analise de contetdae tiebalho foi utilizada a
modalidade de grade mista, que permite a analisecal@gorias de analise ja
estabelecidas nos objetivos, e também o surgimeéatmovas categorias de
acordo com a necessidade de agrupamento demaneétmlaamamento da
prépria analise (VERGARA, 2005).

Previamente a efetuacdo da entrevista semiestdatucada sujeito da
pesquisa assinou o Termo de Consentimento Livresdatecido (TCLE)
permitindo a manutenc¢do do sigilo de identidadanebEm a possibilidade de

suspender € encerrar a entrevista a qualquer moment

3.2 Carateriza¢ado da amostra

A amostra da pesquisa é intencional porque ha idiramento
especifico da caracterizacdo e selecdo dos pariteip, com descricdo de
fatores de incluséo e exclusédo para os respond@rddPAZZ0O, 2005).

Para a realizacdo desta pesquisa foram entrevéstB2lgorofissionais
recém-formados que ingressaram no mercado dehitabal cargos de geréncia,
6 profissionais de recursos humanos que traballi@tachente com contratacao
de funcionarios em suas empresas, e 2 profissia®atmachingtotalizando

assim uma amostra global de 20 individuos entilast

3.2.1 Caracterizagdo dos recém-formados

Para ser considerado recém-formado no escopo (estguisa, 0
individuo deveria ter se formado em curso de grgélue@m até 2(dois) anos e
estar exercendo a profissdo de formacado. Adotaues@ério estabelecido pelo

Ministério do Trabalho em parceria com a Secre@ei&ducacao, que leva em
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conta o tempo médio de absorcdo do mercado enficekgs profissionais de
todas as areas de formacao em graduacéo (CAPES, 201
Visando enriquecer a amostra, foi selecionado 1) (profissional

recém-formado em cargo de geréncia por area deecmnénto caraterizada
pelo portal de pesquisa e ensino da CoordenacApeléeicoamento de Pessoal
de Nivel Superior (CAPES, 2014). As profissdes rforaselecionadas
considerando-se uma grande oscilacdo de absorc@icercado de trabalho e
varios niveis de representatividade socsht(l3, permitindo maior variedade
da amostra e dos discursos. Dentre as 9 (hove$ dee@onhecimento, foram
entrevistados 12 (doze) profissionais recém-forrma®egue abaixo a tabela
descritiva da amostra de recém-formados em funedarela de conhecimento
enquadrado, para o curso de formacéo e o tituloadgo gerencial que hoje

exerce (profissao).

Quadro 1 Descricdo da amostra de recém-formadgs (RF

N° Area de Conhecimento Curso de Formacao/Profissdo
RE1 | Ciéncias Exatas e da Terragelr;uas da Computacao/Técnico em Informatica
RF2 | Ciéncias Biol6gicas Farmacia/Farmacéutico Pleno
RF3 | Engenharias Engenharia Civil/lEngenheiro Civil
RF4 . . Odontologia/Empreséria
RF5 Ciéncias da Satde Educagéo Fisica/Empresério
RF6 | Ciéncias Agrérias Engenharia Agricola/Engenheiroali
RF7 Ciéncias Sociais Aplicada Administracdo/Trainne
RF8 P ” Administracdo/Sucessora de Empresa Familiar
RF9 | Ciéncias Humanas Psicologia/Analista de Recursosdios
RF10 | Linguistica Pedagogia/Coordenadora Pedagodgica
RF11 Outros Relagdes Internacionais/Diplomata
RF12 Biomedicina/Chefe de Anédlises Clinicas

Fonte: Dados da Pesquisa
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3.2.2 Caracterizagao dos profissionais de recurshsmanos

Foram selecionados profissionais de recursos husngum atendem aos
seguintes critérios: exercer funcao de recrutamergelecao nas empresas em
gue atualmente estdo trabalhando, estar atuan@ong@mesa com estrutura fisica
estabelecida e estar atuando numa empresa queteoptofissionais recém-
formados para cargos de gestdo. Para maior vadedadamostra, foram
selecionados 6 (seis) profissionais de recursoshasque atuam em empresas
de 3 (portes) portes distintos caracterizados peftal do Banco Nacional do
Desenvolvimento (BNDES, 2014) que classifica as resgs pela receita
operacional bruta anual. A caracterizacdo do BND®Iiu microempresas e
pequenas empresas, mas como para tais as congmthcéecém-formados para
cargos de geréncia sdo mais escassas, optou-smtpevistar profissionais de
recursos humanos que atuem em: média-empresa, -grédide empresa e
grande empresa. Procurou-se profissionais de @imsmanos com diversas
formacdes académicas para diversificar a amogisadéscursos. Segue abaixo a
tabela descritiva da amostra de profissionais derses humanos.

Quadro 2 Descri¢do da amostra de profissionaisdesos humanos (GRH)

Classificagdo das Empresas Formacéo Académica/Categoria da
(BNDES) Empresa

Média (receita maior que R$16GRH1.Psicologia/ Empresa Regional

ilh® i (
m!lhges e menor ou igual a R$ )QBRH 2.Administrador /Instituicdo
milhdes)

Média-Grande (receita maior queSRH 3. Contabilidade / Empresa Estadual
R$90 milhBes e menor ou igual
R$300 milhdes)

GRH 4. Ciéncias Naturais / Empresa Naciongl

Grande-Empresa (receita maior qué&RH 5. Administrag&o / Multinacional
R$300 milhdes) GRH 6. Psicologia / Multinacional

Fonte: Dados da pesquisa
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3.2.3 Caracterizagao dos profissionais d€oaching( Coach

Os profissionais deoachingsdo buscados tanto pelas empresas quanto
por profissionais, sendo assim um ponto de encoefribe as exigéncias
mercadoldgicas e os profissionais que se prepasaenipgressar no mercado,
por isto esta classe de profissionais se fez validaresente estudo. Os critérios
de selecé@o deoachedoram: profissionais que atuem tanto em empresastq
com profissionais recém-formados, ter um publicmesos recém-formados que
ingressaram no mercado em cargos de geréncid@neacdo entoachingem
institutos reconhecidos e regulamentados paraitédade. Foram selecionados
2 (dois) profissionais que atendiam ao perfil tdacgela pesquisa. Estes
profissionais atendem nas modalidades li(ee coaching (Coach 1), com
formagdo na empresa Condor Blanco;oachingde carreira @oach2) com
formacgéo na Sociedade BrasileiraGaching(especialidades condizentes com

0s objetivos deste estudo).

3.3 Andlise dos dados

Objetivou-se nesta pesquisa foi explorar a condtrude carreira dos
recém-formados que ingressaram no mercado dehmabal cargos de geréncia.
Para tanto, a andlise de dados se dara pelo poogesnalise de conteddo por
grade mista, tendo entdo categorias fixas de andifinidas pelos objetivos
especificos, e por categorias flexiveis adaptaesisdemandas de andlise
emergentes dos discursos das entrevistas semieattas (BAUER;
GASKELL, 2002). Sendo assim, define-se na graddanigsta pesquisa as

seguintes categorias de analise:
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Quadro 3 Categorias de analise de dados

Categorias Fixas

Categorias Flexiveis

A (Pre)Paracéo Para o
Ingresso no Mercado de
Trabalho

1. O Papel da Universidade na Formacdo dos N
Gerentes;

DVOS

2.0s Diferenciais para Contratagdo

3. Recém-Formados Gerentes: Como Chegaram Até L4?

Gestores de Recursos
Humanos: A Visao dos
Recrutadores

1. O Perfil dos Recém-Formados Gerentes;

2. Os Recrutadores e os Novos Gerentes: Encont
Divergéncias;

[0S e

3. O Papel da Organizacdo: Como as Empresas Retém

seus Novos Talentos.

Coaching Guiando e
Unindo

1. Empresas e Gestores de Recursos Humanos:
Vém para se Informar”

“Eles

2. Recém-Formados Gerentes: “Eles Vém para

Desacelerar”

Fonte: Dados da pesquisa

A distribuicdo das categorias de analise foramagede acordo

com a coleta de dados por meio das entrevistasesguaturadas. As

categorias fixas, com os titulos referidos na &laeima, consistem nos

objetivos especificos ja definidos no inicio dacex@o deste trabalho. As

categorias flexiveis foram definidas de acordo eosegregacao tematica

dos relatos dos entrevistados, a medida que aagdmade fragmentos

que respondiam aos objetivos especificos foramadeisurgiram as

categorias flexiveis.

Segue abaixo a analise de contetdo dessas cagegoria
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4 EXPLORANDO A CONSTRUGAO DE CARREIRA DOS RECEM-
FORMADOS GERENTES

Neste item serdo apresentados as analises e desuttas categorias de

dados apés sua classificacdo tematica.

4.1 A (Pre)Paracéo para o ingresso no mercado deatralho

Para esta pesquisa foram entrevistados 12 (dozéjnrormados em
areas de conhecimento diferentes. Os relatos dedae entrevistas
semiestruturadas se voltam para a construcdo decauiras desde o ingresso
a universidade ao ingresso no mercado de trabathmaego de gestéo.

De acordo com a andlise das entrevistas, os remégnaflos atribuem o
seu ingresso no mercado de trabalho em cargo égtrat por 2 (duas)
caracteristicas desenvolvidas: as habilidades pedspais e as habilidades
técnicas.

Os entrevistados relatam que entre as muitas datds pessoais que
podem ser desenvolvidas, as mais relevantes e tampes para que eles
pudessem ser contratados foram: adaptacéo, enemdindo limite pessoal
erede de contatos.

Os entrevistados dizem que o fator adaptacdo nacol&Fado
diretamente, mas que, ao terem contato com oukperiéncias, quando as
oportunidades de emprego surgiram, questdes cdatalddade da empresa e as
exigéncias da vaga ndo foram um problema, porges j@ haviam vivido
experiéncias que marcaram pela necessidade deagda novas demandas e
novas pessoas.

E diferente a adaptacdo de uma pessoa que é lssavigo
é diferente de uma pessoa que é ruim, entendeusssoa
que td acostumada a fazer tudo aquilo do mesmo jeit
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sempre pra mim € mais dificil do que a pessoa quelapta
as coisas novas, vocé entendeu? (RF3)

Assim, adaptagédo no local ndo foi tdo assim dificitque
eu fui pros Estados Unidos ‘né’, e antes dissousica tinha
saido de casa. (...) Cultura totalmente difereitabou que
eu me adaptei, gostei, me adaptei facil. (...) Depim

trabalhar na (home da empresa), eu fui pra Cata&mfive
dificuldade nenhuma (...) Eu acho que devido eidtepros
Estados Unidos, minha adaptacgao foi mais facilke sgbF6)

De acordo com os fragmentos acima, percebe-seqjueeém-formados
atribuem o fator adaptacdo a capacidade de idmrtife aproveitar as
oportunidades profissionais e de ser flexivel sos@mbientes e pessoas. Nao é
gue eles ndo encontraram dificuldade com o novgocarcom a empresa, ha
dificuldades sim. Mas muito desta dificuldade poslr amenizado com
experiéncias anteriores de trabalho (ISAIA; BOLZAI08).

A questdo da adaptacdo € importante, mas, comangsegas nao
desenvolveram técnicas, além do periodo de exp#@iépara avaliar se a
pessoa é realmente adequada para o cargo, o npalf@ios recém-formados
gue ingressaram em cargos que nunca ocuparam emtesmpresas em que
nunca trabalharam é desenvolver o senso de flielit#, na execucdo de
atividades fora da rotina.

A questdo da adaptacdo estd ligada a ética dosnifecshados
entrevistados. Ha relatos que discorrem sobrecpgatido aceitas no ambiente
de trabalho vivenciado posteriormente ao cargo eltdg atual. Os recém-
formados entrevistados dizem que se adaptar ndogtedguer relagdo com
absorver tudo que aparece no ambiente profissibtedmo que haja adaptacao
de outros fatores como mudanca de cidade e harréwa os entrevistados,
realizar o trabalho com integridade é importantgotaquanto se adaptar as

demandas da gestéo.
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Entdo por isso que é importante, se a gente quénga,

ter o maximo de experiéncia possivel porque empyasa
sugar mesmo e aqui mesmo eu nego sabe. Se meeaparec
aqui laudo errado, conta mal feita eu falo quertade e ta
errado. A gente tem que saber de muito tipo diferele
pessoa e tipos de outras geréncias pra gente oo msso
‘neh’, como diz, na ética. Porque assim nada éetae’, e

se amanha eu quiser sair daqui o povo do RH falaarmo
outro, se eu quiser sair daqui e ter feito coisader ndo
acha coisa boa nao. (RF1)

Para os novos gerentes, adaptacdo € uma via de Aoenesmo tempo
em que eles buscam formas de se preparar para liplanidemandas e
situacdes que podem viver num cargo de gerénces ®lmbém buscam
aprender formas de prevalecer com seus princigie@xacucado do trabalho, ou
seja, com a ética profissional.

A ética vai muito de encontro com o “jeitinho”. Pdsso, as
experiéncias, mesmo que ndo muitas e mesmo queeas diferentes, sdo tdo
importantes. A ética s6 pode ser mantida se hap@ndizado e vivéncia sobre
ela, para que a ética e a adaptacdo ndo sejam adodelAs experiéncias
passadas ajudam nisso, a implantar um sistema aldapge no gestor, so
aprendem isso com a vivéncia (MASTELLA, 2005).

Mesmo descrevendo o desenvolvimento destas halekgas analises
propulsionaram a necessidade destacar outros )3fat@ses que, segundo o0s
recém-formados, foram importantes no processo dpapa¢do e ingresso no
mercado de trabalho em cargos de geréncia. S&3{si&s) fatores: primeiro, o
papel da universidade no mercado de trabalho; segurs diferenciais para
contratacao; e terceiro, o processo de decisdoothasdo cargo de gestdo e da
empresa na qual atualmente trabalham.

Segue abaixo as analises destes 3(trés) fatores.
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4.1.1 O papel da universidade na formacao dos novgsrentes

De acordo com os recém-formados entrevistados, pelpala
universidade na sua formacéo foi ambiguo. Os astealos relatam sobre o que
a universidade proveu de beneficios para uma bowafifio. Dentro destes
relatos, que se referem ao o que a universidadeilngo para a formacéo
académica, destaca-se 3(trés) fatores especif&®s, eles: primeiro, o0s
relacionamentos estabelecidos; segundo, a disposida@ atividades
extracurriculares; e terceiro, a formacao em siptgedria quanto prética.

Para os recém-formados mais importante do quedrgguas aulas, é se
manter conectado com os colegas de curso, com afespores e com 0S
funcionérios da universidade. O estabelecimentoetiEionamentos dentro da
universidade é relevante ndo s6 no periodo da g¢cady mas é também, o que

pode lhes garantir uma colocac¢do no mercado.

Sim, eu vi alguns professores que a meu ver, adama
média de conhecimento e de sucesso, eu semprehggjar
onde eles estdo, entdo eu tirava eles de referprecimim,
tanto os mestres e os doutores, e até mesmo @Espooés
formados, graduados, entdo eu tirei eles de base, d
referéncia, e hoje eu posso me dizer que eu pass@Ksar
com eles como qualquer um. (RF5)

N&o, ndo teve matérias especificas ndo, foi maiknica,
com certeza, foi mais a clinica mesmo que causm s
professores, a convivéncia com o0s professores, esm
colegas mesmo ‘né’?(RF9)

De acordo om o relato acima, nota-se que maisaetewque assistir as
aulas foi o espelho que os professores sdo, e banmfluéncia na formacao e
na tomada de decisdo dos recém-formados. A ligesidelecida entre o entdo

aluno e o professor gera nao sé enriquecimentmmatdo académica, mas



55

também, proporciona um parametro de objetivo wimfiml do aluno. Se ele vé
que em sua carreira ha um profissional que ele uistoy 0 que anseia, a
conquista do objetivo se torna mais real.

O papel do professor ndo é somente lecionar, e aldw ndo sé
frequentar as aulas. As trocas fora de sala de sulrnam enriquecedoras
porgue ndo ha colocacao de papéis, sdo dois poofiss dialogando a respeito
da profissdo (SOUZA; LASSANCE, 2007).

O relacionamento com os professores, segundo osvistados, é de
inspiracdo. Na forma como os professores traballease relacionam com os
alunos faz com que os recém-formados se inspireralgném da mesma area
de formacé&o com bons olhos, provocando o intemeggermacédo e construcao
de carreira.

De acordo om os entrevistados, o espelho dos osni@éntro da
universidade também tem influéncia na preparacaarictepratica. Os
entrevistados relatam que desenvolveram melhor lrakitidades profissionais
com as praticas académicas, mas que, em contd#aes aulas tedricas
permitem com que seu entendimento de rotinas daesiapcomo por exemplo,
treinamentos, fique mais claro. Além disso, osme@@rmados relatam que ter o
conhecimento tedrico é o que os distingue dosgsiofiais operacionais.

Vou colocar uma porcentagem, 70% eu aprendi quando
estava na (nome da empresa), 30% era quando et esta
aqui na faculdade, mais ou menos isso. (...) Pemelo,
quando eu faco o curso de alguma coisa de maquina,
elétrica, hidraulica, uma coisa que eu, tipo assinmuito
pouco aqui na faculdade, mas uma coisinha eu emtexid

eu sei la da teoria por que que acontece aquitendau,
mas bem o bésico, eu acho que é o que mais ajssias e
disciplinas que a gente faz na época da graduacdo &
facilidade pra vocé aprende novas coisa enten@R&S).
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Segundo o relato acima, € possivel ver que apesainda haver nos
principios dos recém-formados uma separacdo estiBate pratica, eles
designam valor em ambos os processos. A teoriaes#d nos curriculos
académicos somente para passar a literatura da dr&s também, para
desenvolver o senso critico dos universitariosrés@nca da teoria permite com
gue ele veja a evolucdo dos processos e procedimdetsua area tornando-o
critico em sua execucdo. A teoria permite com guariversitarios se tornem a
mao-de-obra inteligente ndo reprodutores e repetidde processos mecéanicos
(SILVA; TAVEIRA; RIBEIRO, 2011).

A juncdo do desenvolvimento critico-teérico e datipa vai acontecer
nas atividades extracurriculares que as universglgdovém aos seus alunos.
Os relatos abaixo mostram como as atividades extiaglares, mesmo que
sem ligacdo direta com o cargo atual, contribuipmra a constru¢do de suas

carreiras.

Olha eu acho que o importante é participar sabtydieque
pode, com seriedade. Até porque a gente tem assien u
ideia do que quer fazer da vida, mas certeza das
oportunidades que véao, assim, aparecer a genteananc
Entdo tem que fazer tudo e o bom de pegar exp&iénc
assim, em empresa da faculdade, é que o erro néartéa
embora sabe, o professor chega e corrige, aquinfdoaé
assim ‘ne’ e eu acho que antes de gerar resultagnte
tem que aprender mesmo com o erro sabe. (RF1)

Quando eu estava na faculdade eu me envolvi enad¢aic
Cientifica. Fiz 2 anos de iniciacdo cientifica. Maea
Ambiental. Nada a ver com a area hospitalar. Eu)fiz
iniciagcdo cientifica, e eu fazia Determinacao, Goag¢ao de
Uréanio nas Aguas e Sedimentos do Rio Cubatdo. Era u
negécio meio louco la. (RF2)

Amadurecer. Amadurecimento e inteligéncia emocicioal
0 que a psicologia me trouxe. Porque assim, o ipahpro
RH ¢é a Inteligéncia emocional, a iniciativa, o
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amadurecimento mesmo, entdo assim, acho que tudo da
faculdade contribui pra isso. (RF9)

De acordo com 0s entrevistados, as atividades ebtsae promovem o
desenvolvimento da pratica e das habilidades iessqmis. Para os entrevistados
ndo ha uma experiéncia especifica que, para aehatsido o total do
diferencial na formacéo, € a juncéo de tudo. Emasmo que a tematica das
atividades ndo sejam compativeis com o0s cargos edénga, ha grande
importancia no processo de participacédo destasiadies.

O entrevistados se referem em varios momentoscegaio cientifica,
gue pragmaticamente, seria uma atividade tedricmde relacionada as
organizacdes. Mas nos relatos, é possivel avalmmagematica das iniciagbes e
as técnicas aprendidas nos estagios foram menoortanes que o
estabelecimento de relacionamentos pessoais evidbsarento interpessoal.

Ainda h& uma divergéncia com relagdo aos tipos tidade extra
classe que as universidades proporcionam. Sejagi@sténiciacdo ou
intercambio, tudo é valido e nada disso, absoluttenenenhuma destas
atividades vai definir & principio a area de atoamdi aperfeicoamento. Elas vao
sim promover enriguecimento do curriculo e apreaghm para os estudantes.

Percebe-se neste item que o0s recém-formados relgiaan mais
importante que a educacédo formal dada pelas uidegies, é se integrar de
todas as atividades extra classe, estabeleceiiomdacentos duradouros com
colegas e professores e buscar a compreensao titza pm@m base na teoria.
Mas, os recém-formados relatam que as universigaaizsn em alguns quesitos
na preparacdo deles para o mercado de trabalhatreDearios aspectos
ocorreram 3(trés) com maior frequéncia, sdo eledistanciamento do real
ambiente organizacional; a falta de conectividadeeeas disciplinas do curso, e

a formacao tradicionalista.
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Eu acho que foi mais eu, busquei mais, até depgseq
figuei sabendo da vaga eu procurei saber, entraccenato
com alguém que ja conhecia (...) porque na faceldad
mais a parte pedagdgica, vamos dizer, no sentgidaie no
sentido tradicional das coisas ‘neh’ ndo no sentido
diferencial, que trabalho aqui numa franquia edioced,
tem gente que trabalha em RH, tem gente que tralsath
hospital, tudo isso a gente ndo foi muito apresknta
(RF10)

O relato acima exemplifica a formacéao tradiciotal@nda exercida nas
universidades. Mais do que formar individuos que gétrar no mercado de
trabalho, a universidade tem o papel de prepamdividuos, tanto para o
exercicio da profissdo quanto para as adversidatiers sempre a educacgéo
formal da conta de tudo, buscar formas alternatiéasocas no processo ensino
aprendizagem e tracar novas prioridades pode seaninho (MUSSATI;
PLENS; BRINGHENTI, 2004).

A ética e 0 senso de adaptacdo se desenvolvem eelgmmvem o
autoconhecimento de carreira. Os novos gerentatamelque a jungdo desses
fatores permite com que eles saibam quais séo keites, pessoais e
profissionais, buscando oportunidades que melhoreiseaixem nas suas

habilidades e ambicdes.

Eu nunca imaginei fazer administracdo, e no inieo,
queria ter feito moda (...né’, ai eu falei: nossa, meu pai,
‘né’, tdo esforcado, falei: ah eu vou fazer adntiaiio ai

eu comecei ajudar ele, o meu irmao também foi asslen
fazia zootecnia e, é, ai teve uma greve, e ele poma
trabalhar com meu pai, gostou, parece que ja € tudo
encaminhadinho. (RF8)

Quando eu entrei no curso eu estava querendo mais p
linha do setor privado (...) Entdo a partir do motoeque
entrei na universidade, comecei a te mais conpati@stras
com diplomatas, com ministro das relagbes extesjarejue
ele falava pra gente, ou até mesmo com amigos araenf
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passando no concurso, eu fui conhecendo mais e,
aprendendo o que de fato era ser diplomata e o que
precisava, 0 que se exigia no concurso, e a paafireu
comecei.., em meados da graduagdo, eu comecei anais
direciona os meus estudos para, para as matéreasan
exigidas no concurso. (RF11)

Percebe-se com os fragmentos acima que os recémados nao
definiram imediatamente quais cursos fariam e gai@as iriam seguir, mas as
oportunidades vao surgindo e eles vdo procurandaliaavas novas
possibilidades apresentadas. Ter o desprendimammida e das ideias iniciais,
permitir com que os objetivos mudem de acordo cerhances que surgem sédo
tracos marcantes do recém-formados gerentes.

Outro traco marcante nos relatos dos recém-formadosormacéao de
rede de contatos. Todos os entrevistados dizenmdguedguma forma, houve o
incentivo ou indicacdo de alguém ja conhecido pme eles participassem do
processo seletivo das empresas que trabalham atutalm

Entdo eu acho que o mais importante pra mim fatavark

‘né’? Os contatos, que se faz com os amigos, pra foi

mais imprescindivel isso do que até mesmo a fadalda
sabe?...) E importantissimo até hoje eu tenho contato com
0S meus amigos, questdo de arruma emprego se eu
precisasse de arruma algum emprego, alguma caBa, as
contato é coisa essencial pra mim. (RF3)

E, foi que o professor da engenharia, ele pediu que
mandasse curriculo pra ele que ele ia mandar @Ba es
empresa. Entdo foi pela comunicagdo mesmo, pelo
professor. Pediram pra eles indicarem algumas pessd
mandei o curriculo pra ele e, fui I4, fiz a entstai (RF6

p.9)

Fui pro (nome da empresa) através de indicagastos ¢4
até hoje. (...) Que me indicou é amigo da minhailfarha
anos, nem sei quanto tempo. (RF12)
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De acordo com os fragmentos, percebe-se que ass rede
relacionamento ndo foram estabelecidas necessai@anpara indicagdo aos
processos seletivos dos cargos de geréncia. Ha tpla indica inclusive que a
ligacdo na rede nem foi estabelecida diretamente pEém-formado. O
importante para os entrevistados ndo é se preocopaas ligacdes que podem
ser estabelecidas com o intuito futuro de consagua coloca¢do no mercado
de trabalho. Naturalmente, os lacos rdgwork se desdobram para gerar as
oportunidades de emprego.

De acordo com os recém-formados entrevistadosalzibdades técnicas
desenvolvidas por eles que foram importantes patanguista do cargo de
geréncia foram 3(trés): experiéncia profissionalr poeio de atividades
extracurriculares, saber “ler” o mercado de trabaha vaga de interesse, e se
especializar com pos graduacao apds ingresso raadwede trabalho.

Para os entrevistados, realizar atividades extrigalares € importante
porque além de incrementar o curriculo, permite cpm haja descoberta de

novas atividades dentro da profisséo.

E. Pra vocé conseguir um emprego, falo assim, topé
tem que ter o inglés fluente agora. (...) Eu catras, tudo
sozinho sabe. Ninguém me ajudou em nada, vendnhami
moto e fui pros Estados Unidos. (RF6)

(...) Atividades extracurriculares, um bom estagion
intercambio, esse foi basicamente a combinacgéo eyue
busquei (...). Eu s6 fiz um estagio (...) o tempoPdET, de
projetos académicos, de bolsista e que desenvolva
habilidades durante este tempo académico, (...y@ouma
cidade pequena, a cultura é de que os estudarggsidim
estagio a partir do sexto, sétimo periodo, ent#osis vocé
ndo compensar, (...) vocé pode sofrer um pouco de
dificuldade, durante o processo seletivo, porquesess
concorrentes, eles vao ter preparado desde o segund
terceiro periodo, profissionalmente. (RF7)
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Além destas atividades extracurriculares, os eistanos relatam que
foi decisivo saber e entender o mercado de trap&diimbo se preparar para o
processo seletivo quanto passar por ele. Os regénadlos relatam que nao ha
embasamento na universidade para entender as dasndas empresas e como
participar com sucesso de um processo seletiva €las saber elaborar um
curriculo e saber as fases do processo seletivahédz sdo tdo importantes

quanto ter experiéncia na area.

Se vocé nédo entender o mercado, como funcionace§so
de recrutamento e selegdo, fazer curriculo, se vae
entender isso, vocé ndo consegue uma posicao ruaddobr
(RF2)

Tem gente que chega pra fazer meio perdido, acleo qu
conhece o0 concurso primeiro é algo importante, (...)
conhecer o objetivo, 0 que que € a carreira, dfapé algo
também importante, mas 0 mais curioso é que ndgcé a
facil também, vocé pode conversar com dez diplosnata
diferentes e ndo ter uma nogdo completa do queécger
diplomata, de como que € o trabalho. (RF11)

De acordo com os fragmentos, pode-se dizer qusappge os recém-
formados terem relatado que é importante buscamire#icdo e que isso pode ser
a diferenca entre a contrata¢céo ou néo, eles recenhque ha partes tanto do
processo seletivo quanto do conhecimento da vagah@ia sdo completamente
claros. Mesmo conquistando as vagas que desejanpregaro e com busca de
informac8es abundantes, ndo ha como conhecer tudo.

Ndo ha como saber tudo, o importante é criar untersis de
compensacado. Para cada atividade ou momento dessmseletivo que ndo se
sabe ao certo o que pode ser realizado, os reaémados criam uma estratégia.
Destacar o que sabe sobre a vaga e o processoduarassaltar o que faltou de

informacao, que normalmente ndo se ter por completo
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Saber sobre as demandas do mercado e saber levaga de emprego
sdo tdo importantes quanto se preparar para o gzwceeletivo. Afinal, o
processo seletivo em si, se inicia com a divulgaiggeaga (OLMOS, 2012).

Apbs o ingresso na vaga, os candidatos comecarsenpaeparar com
mais especificidade realizando p0ds-graduacdes. Rararecém-formados
gerentes, mais importante do que se qualificar eomds graduacéo, € se

qualificar apos ter conseguido a vaga de emprego.

Eu comecei, quando eu estava em drogaria eu coraecei
fazer uma Pés-Graduacdo em Assuntos Regulatorigs €Q
mais na area de Indulstria, era pra procurar cofmcap
mercado. Ai quando eu estava com um ano de Pogugor
sdo 2 anos, ai eu entrei no (home da empresa), O&mO
tem nada de assuntos regulatérios com o hospita@uai
larguei a Po6s... hoje faco em POs de Qualidade e
Produtividade tem tudo a ver. (RF2)

Musculacéo epersonal e estou comegando uma agora no
més que vem uma na parte de gestdo empresariél) (RF

Mas o meu forte mesmo é comercio e vendas ‘nélideu
muito com os vendedores, com 0s promotores, raator
mas ai a parte financeira eu também auxilio mewidrm
‘né’, RH acaba que a gente faz um pouquinho alioout
pouquinho aqui, ‘né’, pessoa pede opinido, vocéntis o
forte mesmo tanto que meu MBA é comercio e vendas.
(RF8)

De acordo com os relatos, percebe-se que os remémados gerentes
buscam a qualificacdo profissional para agregahetmento a vaga que ja
conquistaram. Desta forma, a colocacdo pode s#itdda, sendo antes de se
especializar numa éarea, eles buscam a experiérmitoeacio. E mais facil se
encaixar numa vaga sem especializacdo profissicioalque ja ser um
especialista esperando a vaga especifica dasicagliés realizadas. Os recém-
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formados primeiro identificam a necessidade despedaalizar, de aprimorar os
conhecimentos de uma area para depois se espacializ

Segundo as analises feitas neste item, ressatigese importancia de
desenvolvimento das habilidades pessoais e técamnthsm juntas, eles tem que
ser desenvolvidas em conjunto. Os recém-formadmntes que participaram
desta pesquisa fizeram este esforco. A consequimaiaingresso no mercado
de trabalho em cargo de gestao.

De acordo com os relatos sobre o papel da uniaslsic possivel
destacar entdo que o mais relevante para os exté@os foi a vivéncia no
periodo de graduacd@o, e ndo necessariamente ausdoaflo diploma e das
disciplinas. Para os entrevistados, passar peleepso com boa desenvoltura e
absorvendo o méximo dos varios estimulos dentroudiversidade foi
primordial em relacdo as exigéncias formais.

O item abaixo ird discutir o resultado deste aptameento da
universidade: o que, segundo os entrevistadosfeftw para preparar para o
ingresso no cargo e no mercado de trabalho.

4.1.2 Os diferenciais para contratacéo: fala e presca

De acordo com os 12(doze) entrevistados, parassareno mercado de
trabalho, em especifico no cargo e na empresa, atled definem 2(dois)
fatores: primeiro, saber se comunicar, e seguregloadtonomia para tomar
decisfes e buscar alternativas.

Com relacdo a comunicacédo, os entrevistados rassglie, para eles, o
determinante para ter uma comunicacdo eficaz eedifeal é se manterem
informados com atualidade relacionada a profissabger falar em todos os
niveis hierarquicos e demonstrar empatia, tantgmcesso seletivo quanto

depois de contratado.
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Outra coisa que eu gosto de assistir bastante Eo@aral
sabe, t& bem informado da parte do campo. Eu a&sw i
assim, é uma caracteristica muito boa t4 bem irddan
vocé saber discuti sobre os assuntos (...) Na minha
entrevista, por exemplo, ele perguntou da situagiogue
vocé acha da situacdo da agricultura pro Brasiia
pessoa que nao |é, ndo ia sabe fala nada no mangento

Eu acho que foi, primordial pra mim foi a comuni&ag
Conversar bem, entender do assunto, mas ja qudsénama
area que eu estou. (RF6)

Eu acho que eles simpatizaram muito comigo, poegutli
muito sincera, as coisa que eles perguntava as \ezeao
sabia, ou ndo conseguia explicar pelo nervosisneta p
situacao que a gente ta vivendo aqui no momenfal @R

De acordo com os fragmentos acima, nota-se qusendelvimento da
comunicagdo com os contratantes ndo foi algo qderf@oter sido ensinado no
ensino formal das universidades, mas sim, na vigéaaconvivéncia. Manter
uma conversacao com o intuito de se destacar pevardemais candidatos é o
principal.

Uma boa comunicacdo permite ndo s6 que o recénaftonentenda
melhor as demandas da empresa e do processo sgetatig faz com que ele
também se fagca melhor entendido, melhor compreendidue pode fazer toda
a diferenca na hora da contratacdo (GARCIA-ARACIN)S).

Para os entrevistados, além de se fazer bem condidee e
compreender, a comunicacao tem um papel de osiaEnoAs outras pessoas da
empresa. Saber como e com quem se referir de detefanforma com um tipo
de fala especifico traz conforto aos outros tramhes da empresa, trazendo
mais seguranca ha realizacdo de sua atividade.

Muito jogo de cintura, pra vocé lidar com muita ger® ndo

€ todo mundo que conhece igual vocé. Eu acho qué vo
tem que saber, ouvir, ‘né’, porque tem muita gepte esta
no cargo de gerente, que acha que é o dono dadecrdé’,
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vocé tem que estar aberto a novas ideias, hovasties, e
ndo achar que é sO eu. Porque a gente faz partende
equipe, ‘né’, entdo eu acho que é saber trabathazcpiipe,
saber ouvir,né’, eu acho que isso é importante. (RF8)

De acordo com o relato acima,é possivel perceber mara os recém-
formados, comunicacao é também saber ouvir, e od@erse saber falar. Esse
fator € importante porque mostra que 0s recém-fdosieentendem que a
comunicacdo € uma via de méao dupla. Eles tornamoraumicacdo um
diferencial porque sabem se comunicar e permitemm cpie 0 outro se
comunique.

Mas, além da comunicacdo, os recém-formados iraditague ter
autonomia, tanto na resolucdo de problemas quantusca pela colocagéo no
mercado sdo primordiais. Todos os 12(doze) recémados relatam que
ficaram sabendo da vaga que hoje ocupam por isemprio. Apesar de
haver contatos (como relatado em itens anteriomes)primeiros passos e
indicios de interesse a respeito da construcacadei@, partiram dos recém-

formados entrevistados.

Eu acho que foi esforgo e dedicagdo mesmo, pormge,
tinha tempo ruim, trabalhava, nao tinha horario, se
precisasse ficar até de noite, ficava, se pre@stssr sem
almocar, ficava sem almocgar, se precisasse chegis m
cedo, chegava, e tem gente que ndo se propdezeraigao.
(RF4)

Mas a pré-atividade foi o carro chefe ‘né’, eu etwu
bastante o caminho dessa pro-atividade, € pora@uest ler
livros, ligar pra professores, pergunta, eu sou pessoa
muito inquieta, o que eu tenho de davida eu voergunto
para os professores que eu tenho liberdade, |ataitta,
vou em varios cursos, entdo eu acho essa parterdde p
atividade levou bastante obstaculo na minha tnagetd
(RF5)
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Segundo os relatos, pode-se perceber que a céstctede autonomia
ndo é diretamente cobrada pelas empresas, mas @§usitdacdes que
demonstram se o recém-formado a tem ou ndo. Rejménto acima é possivel
ver que as situagbes que demandam autonomia do geremte surgem
espontaneamente, da mesma forma que correspondesrogentrevistados, ter
autonomia e iniciativa é instinto inato.

Ha caracteristicas que sédo intrinsecas do ser fyymanseja, que ndo
podem ser treinadas ou aprimoradas se a pessaasrém. A autonomia e a
iniciativa sdo um exemplo. Pode-se ensinar umaopesder melhor as situagbes
gue demandem maior flexibilidade e desempenho aotbnmas “ser” assim é
do individuo (BACCARO; SHINYASHIKI, 2011).

Conforme a analise deste item, pode-se avaliar pas 0s recém-
formados entrevistados, saber se comunicar e igatiua sdo caracteristicas
primordiais para tanto o ingresso quanto para ag@eéncia no mercado de
trabalho. Estas carateristicas estdo muito ligtatabém ao fator de tomada de
decisdo ne escolha, e é a partir disso que vanwario proximo item: porque
os recém-formados optaram pelo cargo gerencialaegpepresa que atualmente
trabalham.

4.1.3 Recém-formados gerentes: como chegaram até la

Antes de iniciar as analises a respeito do quallegaecém-formados a
decidirem pelo cargo de geréncia e pela empresareéso ressaltar algo
importante: de acordo com os relatos, nenhum dEnrdormados direcionou
0S seus interesses para apenas uma empresazetamfo que achavam melhor
para ser um bom profissional, mas ndo direcionagaas carreiras. Foi uma

consequéncia de seus esforgos conjuntos.
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Para tanto, a palavra-chave para todos os 12(dmaegvistados é:
experiéncia. Todos eles ressaltam que nao pasgmianmedo do desemprego,
alguns foram buscados de dentro da universidade pagencher vagas de
emprego. Mas, esses empregos, antes do cargo fataah primordiais para o
aprendizado e direcionaram o0s interesses e esfpayasa gestdo e para uma

experiéncia de trabalho em empresas mais renomadas.

Fiz sim, fiz consultoria um tempinho bom sabe perqu
lugar que eu estava era assim que eu ia conseger fim
pé de meia sabe, s6 depois que eu falei assinragda ‘t6’
confiante, agora eu sou T.l. de verdade, ai pleéteega.
(RF1)

Porque eu ja queria entrar no mercado de trabalho e
apareceu uma oportunidade antes de e forma, quedoi
buscar na faculdade mesmo, ai eu fui, pra ja confB¢&)

Na (nome da empresa) eu consegui um emprego devido
mais a necessidade deles de pessoal sabe, eméao &nha
experiéncia nenhuma com a area que eu ia mexéuj,au
comandava a oficina com 28 pessoas sabe, nuneaféitt

isso. (RF6)

Formei eu fiz nove meses de trabalho voluntarigneme
da empresa)que eu achei que eu sai da faculdadec¢me
que eu precisava me aperfeicoar. (RF12)

Os relatos permitem ver que os recém-formados iméain receio de
assumir postos de trabalho que, originalmente endim os ideais para eles, mas
foi isso que permitiu com que eles chegassem agssatuais. Para 0s recém-
formados, a experiéncia dentro destas empresasrioa@te permitiu o
estabelecimento da autoconfianga, assim como seguraA atividade de
geréncia nunca antes exercida, foi “treinada” msestgperiéncias antes da

empresa em que trabalham.



68

Mas, se eles ndo direcionaram seus esforcos pagmpesas atuais,
como elas se tornaram atraentes aos olhos dos feod@iados? Da mesma
forma que para as empresas ha relevancia no nomeiwksidade na qual os
recém-formados se graduam, para eles, o nome levémeia da empresa sao
fatores determinantes para a escolha do localataltvo. Depois de terem se
gualificado brevemente em outras experiénciasatelino, os recém-formados
queriam construir suas carreiras em empresas demesne como a
autoconfianca havia melhorado, eles conseguiratitipar do processo seletivo

e conquistar a vaga de geréncia.

Eu, desde que eu comecei a fazer engenharia agrimol
sabia da (nhome da empresa), via 0 maquinario exgést
ficava doido! Mas empresa grande parece que ®téeIda
gente, ai com o tempo esqueci da (home da empzeda)
repente, depois de formado depois até de ta engoega
vaga e vi o interesse deles em mim! Fiquei orguHégico
de pensar que a (nome da empresa) me queria, sérfui
pensar. (RF6)

Para quem esta construindo a carreira, atrelaBpriprnome ao nome
do lugar onde trabalhou € muito importante paraescimento. E mais agil o
crescimento se vocé se liga a algo que ja existe respeitado perante a
sociedade, do que ir sozinho fazer o proprio norBALASSIANO;
VENTURA; FONTES FILHO, 2004).

Depois de ingressarem nas empresas, elas € qugu&éfazer o esfor¢co
para reter seus melhores talentos. Segundo osvistdros, eles escolheram e
permanecem nas empresas atuais pelas chances sibémerdo (plano de
carreira) e também pelo investimento que a emfoesace em treinamento.

E, a oportunidade que ela me da é a seguinteg@ nés eu
faco treinamento, ela investe muito em mim, me deu
plano de carreira. (RF6)
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Entdo, eu tenho reunides deentoringe coaching tem o
coachque dentro da empresa é o meu gerente, eu tenho um
mentoringque é o vice, um mentor que é o vice-presidente
da América Latina, e eles buscam, eles nos datridae

pra cada um nas nossas areas, 0 que a gente tefazque

que tipo de conhecimento a gente deve obter nesse.i
(RF7)

Treinamento, muito frequente, pra mim. E a val@dza
mesmo, profissional. (RF10)

Os recém-formados precisam vislumbrar um futurostresempre
aprendendo para se manter nas empresas em queatteatrabalham.Para os
recém-formados gerentes, ndo basta ter boas cesdd® trabalho e salario,
vislumbrar um futuro na empresa depende do retguea empresa fornece.
Percebe-se, nos relatos, inclusive o0 processo adaching e de
mentoringnostrando o interesse da empresa de manter o fecéaeo.

Quando os recém-formados ingressam em cargos dénciger
normalmente, as empresas buscam aproveitar 0s tgggenciais ja presentes
no contratado e agregar aos interesses da empieste movimento muitas
empresas optam por realizar o process@adehingou mentoringque faz o
crescimento de carreira ser espelhado, provocarmafivagdo e perspectiva de
futuro na empresa dos recém-formados, e para aesmpr formagdo de um
gestor com suas expectativas atendidas (REIS, 2007)

Os recém-formados precisam se sentir estimuladesogizados para
permanecer na empresa, e por vezes, essa valorizagdse mostra no salario,
como vimos acima, esta valorizacdo pode vir noréste de treinamento da
empresa, no interesse de ensinar ao maximo o reremtg, de forma-lo dentro
da empresa.

De acordo com as analises acima, podemos avaliarogurecém-

formados focam seus esforcam em atingir as expextatias empresas e dos
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recrutadores quando concorreram a vaga de ger@neihoje ocupam, mas que
ha também um esforgo da empresa de manter estes gexentes. E uma troca
simbidtica de interesses e expectativas.

Seguem as analises dos recrutadores entrevistadosle descrever os

interesses das empresas em relacao as recém-fareradeargos de geréncia.

4.2 Gestores de recursos humanos: a visdo dos retaores

Todos o0s profissionais de recursos humanos ertmdos sao
designados pelas empresas em que trabalham patearefe processo de
recrutamento e selecdo de candidatos. Todos ose) (profissionais
entrevistados restringiram seus relatos ao procesdetivo voltado para
candidatos a geréncia recém-formados na graduacéo.

Com base nas entrevistas e nas analises, podesigmate4 (quatro)
momentos importantes que os gestores de recurspanios definem para a
captacdo e avaliacdo dos recém-formados: primpama cargos de geréncia
principalmente, a indicacdo ainda € eficiente; sdgu exige-se profissionais
mais capacitados porque a disponibilidade de teenfioanceira das empresas
para treinamento esta cada vez mais escassartea@incao do setor de RH é
cada vez mais de servir e integrar seus candidatgsie segrega-los; e quarto, o
nome da instituicdo de ensino tem peso no fatodetdsdo de divulgacdo da
vaga e contratacao.

Os profissionais de recursos humanos relatam ginelieacdo ainda
funciona porque garante comprometimento entre cidmdrio que indica e o
gue ja estd na empresa, promovendo espontaneanmerdistema denentoring
ou counseling e também, porque o funcionéario indicado e coad@tsente,
automaticamente, a necessidade de retribuir o hecomento, tendo

comprometimento e alto desempenho.
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Com certeza! (...) Com certeza! Nao tenha davidaadiNa
verdade o sistema de indicacdo, ndo € um ‘tabuiom
tabu, ninguém gosta de fala, mas a gente sabexdgte, e
eu, eu ja fui, eu assim, ja vivi os dois ladosrdtdacéo, (...)
ja tive épocas de ser meio rebelde com a indicacta,
‘ah, isso € ridiculo, a gente né, tirando chancejaem é
merecedor e tal’, mas por outro lado eu ja vi tamloge a
indicacdo funciona, a pessoa que entra por indicagia
tem um compromisso em cima daquele que esta ingliead
isso consequentemente pode melhora o desempen&o del
Hoje eu confesso assim, ndo sei, eu, se eu sovoa da
contra, mas a favor assim, ainda tem muito, cortezar
Nunca vai deixar de ter, na minha opinido. (GRH6)

Os recrutadores ressaltam que a indicacdo e ogzmceletivo formal
tem 0 mesmo peso para a empresa, no que diz espeiéncontrar o candidato
que melhor cumpriria as exigéncias da vaga e danargcdo, mas que O
processo de indicacdo muitas vezes é mais rapitmsefetivo.

H& na literatura a discusséo sobre o vinculo émtlieador e indicado, e
um fator comum entre a literatura pesquisada emevistas realizadas, é que a
indicacdo exerce uma relagdo intima e de gratidéte e candidato e a empresa
(COSTA; PINTO; OLIVEIRA, 2011).

Essa ligacdo estabelecida entre empresa, indieadandidato indicado
promove um vinculo emocional que pode direcionaatagdades entre estes
atores para o melhor desempenho. Esse vinculoaple ser estabelecido entre
outras atividades, por meio dmentoring ou counseling gera o constante

processo de aprendizagem mutua permitindo que sadams ganhando.

Normalmente, ele (o processo seletivo) acaba semio
indicacdo. Necessita disso inclusive, o recrutameat
selecdo precisa, necessita disso também. Porqoerdvel

maior e vai de repente gerenciar, por exemplo, wpade
100 pessoas ‘neh’?! (...) Vocé precisa de refeaédeisse
profissional, ‘neh’? (GRH3)
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O processo de indicagdo ndo anula a possibilidade @brir um processo
seletivo com etapas mais extensas, mas a indicde&ordo com os relatos, é
inclusive um recurso moderador dos funcionariajitratados. Se ha indicacéo
por meio de funcionarios ja contratados, o comptonento € mais evidente,
mas também, permite maior responsabilizacdo dasmarerante a contratacao.

A indicacdo permite também com que o ciclo de ameato de cargos
ocorra e que a empresa reduza os gastos com teit@mma vez que um
funcionario j& contratado indica outro a contratagd quando isso ocorre, a
responsabilizagdo de treinamento, mesmo que infors@ torna vigente
(KILIMNIK; SANT’ANNA, 2008).

A maior dificuldade é que as vezes a gente preeig#o
tem tanto tempo pra treinar e capacitar essa pegsga
Entdo eu tive essa dificuldade no (nome da empreea)
chegar la um bioquimico que tinha medo de sangug. (
Entdo eu ndo podia contratar, porque eu ndo pasgcatar
pessoa limitada. (GRH1)

E sempre, isso! E ai a gente precisa de uma pgssgae
nao é pra ensinar, no nivel superior a gente @eEsuma
pessoa pronta com a pratica. (...) Mais ja ta wel superior

€ bem mais complicado por isso. A gente tem Gtimos
curriculos, pessoas que, com bastante capacitagi® que
com pouca experiéncia. (GRH3)

Os recrutadores relatam que a ideia de que a empresr um
funcionario pronto, com todas as caracteristicdaabdlidades bem trabalhadas e
desenvolvidas ndo é bem a realidade. Os recrusadmrgcam e precisam de
funcionarios que cubram as premissas basicas doieweda profissédo, a maior
dificuldade, de acordo com os entrevistados redonés, € que o treinamento
ndo é para ensinar o recém-formado a exercer &gfofque ele escolheu, e
sim, ser o melhor profissional para aquela empr@saseja, os recrutadores

relatam que a maior dificuldade é encontrar prigiegs recém-formados que
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exercam bem as atividades profissionais e que menpeospeccdo para
desenvolvé-las de acordo com as demandas da empresa

No relato acima, vé-se que a situacdo apontadaegpétevistado é que
encontrar um profissional, por exemplo, um bioquémé possivel, mas que ndo
h& como treina-lo a ser bioquimico, ha como tréina-ser um bioquimico para
uma determinada empresa. O treinamento ndo tem @oemissa ensinar 0s
processos bésico da profissdo, mas sim, evoluielagndividuo em prol da
empresa (KILIMNIK; SANT'ANNA, 2008).

Os recrutadores relatam que o setor de recursoarfugtem passado ao
longo dos anos, uma imagem engessada para os rariom Muitos
funcionarios responsabilizam exclusivamente o s#¢oRH pelo recrutamento.
Até mesmo o processo seletivo por indicacdo ézatib para dissolver esta
atividade e responsabilidade para outros funcios&ei setores. O treinamento
nao € responsabilidade exclusiva do RHméntoringe o counselingocorrem
para também dividir essa tarefa com outros funciosdue podem trazer mais
especificidades das atividades e setores.

De acordo com o0s entrevistados, o0 RH é cada vepsnam setor com
atividades Unicas e separadas dos outros procgasaapresa. Hoje, 0 RH tem
como funcado principal ser um vinculo entre todosse®res e funcionarios
buscando melhores solu¢des para toda a empresmlasmas atividades.

Uma vez que héa divisdo das atividades do setorHled®n os demais
setores da empresa, entdo, a captacdo e a constlteg&eus colaboradores se
torna um processo global. Se ha algum tempo osnréménados se dirigiam
apenas com curriculo para os recrutadores e pat@m de um processo
seletivo formal, hoje a captacdo e analise dosidatos$ é cada vez mais precisa
(COUTINHO; SILVA, 20009).

Para trabalhar a precisédo de captacdo e procdstigcsdos candidatos,

as empresas optam em alguns momentos por fazeeriparccom as
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universidades que formam os profissionais que desefEssa parceria é
estabelecida para encontrar com mais agilidadéspimfais da area. O nome da
universidade pode ndo ser o fator decisivo, mas dator contribuinte para o
ingresso do recém-formado no mercado de trabalho.

O titulo, conforme for a entidade estudada, tem peso
sim, o nome do titulo tem um peso sim. Se vocé dofm)

na universidade A, ou graduado numa B, sendo diéeea
uma valorizacdo maior no mercado, é, exponencial no
mercado, (...) quando h&a empate é um diferen¢i@RH5)

Da mesma forma que muitos recém-formados buscaempsesas por
desejarem fazer parte dela por algum motivo, agesap buscam ligacdes entre
as universidades de acordo com o interesse de ¢GomECOSTA; PINTO;
OLIVEIRA, 2011).

Pode-se estabelecer que o nivel de importancia quene da empresa
tem para o candidato, 0 nome da universidade mwderhesmo peso de selecdo
para a empresa. Mesmo que a universidade tenhaeersgional, se a empresa
ja teve boas experiéncias com outros profissiodaismesma instituicdo e
conhece a universidade, o processo de contratad® tpr interferéncia deste
tipo de informacéo.

Com base na discusséo destes 4 (quatro) momentospdeéncia no
processo seletivo e ingresso dos recém-formadasadel pelos recrutadores,
distribuiu-se neste trabalho 3(trés) categoriaseymoram esses momentos. A
primeira, o perfil dos recém-formados; a segundajiferencas e semelhancas
entre a visao e formacao dos recrutadores e démrrmados; e a terceira, a
construcao de carreira dos recém-formados nas eagre
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4.2.1 O perfil dos recém-formados gerentes

De acordo com as entrevistas realizadas com osgimfais de recursos
humanos, ha 4 (quatro) fatores que desenham d gerfiecém-formado que
busca colocacdo em cargos de geréncia. Primeingeri€éncia em outras
empresas e atividades € o fator mais importanteah@cacdo no mercado;
segundo, habilidade interpessoal desenvolvida;eiterc a formacgdo esta
generalista; e quarto, o nivel de exigéncia éeftouco negociavel.

Os recrutadores relatam que ter experiéncia passesdeano que seja em
areas diferentes da que estdo almejando na empgrelgaextrema importancia
na hora da contratacdo. Poucos sdo os programadagueportunidades em
cargos de geréncia sem experiéncia organizacionéVigp frainne por
exemplo). Para os recrutadores, ter trabalhadowm atividade no segmento
da empresa conta tanto quanto ter lidado com $iasagorriqueiras das
organizacdes. A experiéncia prévia conta para o$ispionais de recursos
humanos como uma atividade que exigiu pré-atividadebusca, “jogo de
cintura” para se manter, e aprendizagem da rotimaresarial. Por outro lado,
também olham com bons olhos para aqueles que mia@om vicios de outras
empresas e podem ser socializados apresentande mesigténcia aos valores

da empresa.

Porque o que que acontece, a gente da muita otatien
de trabalho, pro primeiro emprego. Ah muita gerdka,f
vocé nunca trabalhou, mais se fez um estagio bacesra

de uma escola boa a gente prefere pegar essa ppssoa
nunca trabalhou , mais teve um estagio numa e$waa,
porque ela comecga a se moldar no molde da empkasa:
vem com vicio de outra instituicdo, porque é muitais
dificil tirar esse vicio, porque a partir do monteqtie vocé
pega uma pessoa boa que nunca trabalhou mais tesxe u
escola e um estagio bom vocé consegue moldar ala ao
moldes da empresa. (GRH2)
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(...) E muito comum em RH a gente falar em pesiluina
outra pessoa x y z. A primeira coisa que eles véi®catras

do cara € experiéncia dele profissional. (...) Beslem
‘bota’ uma pégina inteira do perfil dele, tipo, sau assim,
assado, eu tenho 6timo relacionamento interpes$oal,
aprendo rpido e tal, mas se o cara nao tiver uma
‘experienciazinha’ ali, ele vai passa aperto, et¢er? Com
excecdo do programa deainee e essas coisa assim, sabe.
(GRHE®6)

A ideia de que as empresas preferem por ter unmahée bruto” para
lapidar € uma meia verdade. Os recém-formados qgeeeop um cargo de
geréncia precisam ter qualquer tipo de atividaderam que comprove que
elestiveram interesse na area organizacional eligaeam com pessoas. A
lapidacdo que a empresa esta disposta a fazerdammfuncionario de acordo
com a cultura e missdo da empresa, ndo ensinfalenparte de uma empresa.
Uma vez que as organizagdes tem um ambiente cdivpedi dinAmico, estar
integrado a isso em experiéncias passadas conta maihora de recrutar. A
falta de experiéncia é interessante para niveimisj para niveis taticos é quase
gue inaceitavel (KILIMNIK; SANT’ANNA, 2008).

Os recrutadores ressaltam em seus relatos quearageshaver bons
candidatos que, desde muito cedo na sua formagitemica, definem que
guerem atuar em empresas, muitos decidem nos psrfiiodis da formacao. Se
no relato anterior ha indicio de que as empresafenem candidatos com
experiéncia, ha também relatos que discorrem sobrépos de experiéncia
profissional.

Para os profissionais de recursos humanos, teriérp@ em outras
empresas ao pleitear um cargo de geréncia é mujportante, mas muitos

candidatos tem uma formacéo generalista.

Bom, vendo do lado de empresa, qual a maior difeule
gue existe, é encontrar o profissional certo, coenfilp
correto pra aquela funcdo. Evidentemente, que tados
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profissionais que a gente contrata, € feita umacéel e
busca, (...) e no mercado fica muito generalistaje HIim
profissional que forma, fica muito generalista. ¢lnfio tem
uma pessoa ja focada dentro daquele talento quent g
precisa ter. (GRH5)

Na visdo dos recrutadores, os recém-formados r@mam nas
empresas com sua bagagem profissional direciofEdenomentos do processo
seletivo em que os recrutadores devem se esfoagyar gvaliar os talentos
desenvolvidos ao longo da formacéo pelos recémddos

Ha momentos, inclusive, que o recém-formado, apeésamao ter
direcionado sua carreira, desenvolveu os talenbesagempresa deseja. Mas
como efeito colateral de falta de foco na carreieahora do processo seletivo,
ele desenvolveu e participou de tantas tarefasi§iaesabe ao certo quais séo as
mais relevantes e o que ele desenvolveu como miaigrara a empresa que
deseja ingressar. O problema da formacdo general@b estd em executar
atividades paralelas das organizacdes, mas simtifider o que foi
desenvolvido com essas tarefas e saber vendepcesgo seletivo (KILIMNIK;
SANT'ANNA, 2008).

Isso porque, de acordo com os relatos para esthm percebe-se que
os recrutadores fazem um esforco de avaliacdo gpende do que o recém-
formado traz como relevante no processo seletivib.ntbmentos em que o
recrutador avalia e analisa, mas ha momentos eno gaeém-formado deve e
precisa vender a sua imagem, uma imagem que atmiaresse da empresa em
direta proporcao ao interesse que a empresa |perties

Os profissionais relatam que nesta troca entrélisardo recrutador e a
“venda” do recém-formado, ha o desenvolvimentotddslidades interpessoais,
gue segundo os entrevistados, ainda € um dos gaiadiatores de tomada de

decisdo na contratacao.
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Para os recrutadores entrevistados, o desenvoliontas habilidades
interpessoais permite que o recém-formado se celatglhor no seu ambiente

social, e, portanto, desperte maior interesse mgsesas por ele.

Eu acho que independente de ser graduado ou téanico
até hoje mesmo no (nome da empresa) (..) é O
relacionamento interpessoal. (GRH1)

Relacionamento interpessoal nessas empresas cieeeu
trabalhado, é fraco. (...) E um gestor, ele muiezes tem
uma postura de que ele sabe tudo e que vocé némadh.
Entdo falta didlogo, falta critica construtiva. (GR)

A relacdo interpessoal hoje, é fundamental em tamos
niveis dentro da empresa, independente se elexeates
um cargo de lideranga de gestdo, independente, disso
relacdo interpessoal hoje, pode-se dizer que é uma
necessidade de sobrevivéncia desse profissionatodda
mercado. Ele pode ser umperttécnico, ter uma graduacéo
exemplar, mas se ndo tem uma relacéo interpessasiod
da organizagéo, ele ndo consegue sobreviver. Ndergéo
da organizacao, dentro do mercado de trabalhooEsdsa
variavel, relacéo interpessoal, ela se faz nedagsarque a
pessoa cres¢a, evidentemente que tem outras varié&wes
essa é muito necessaério, a te essa relacdo. (GRH5)

De acordo com os relatos, o relacionamento integag® importante na
sobrevivéncia do recém-formado no mercado de tnabalna empresa. Essas
habilidades sédo desenvolvidas intrinsecamente petésn-formados. Apesar de
serem muito demandadas, no ponto de vista dostadones, ter e desenvolver
habilidades interpessoais € um desafio para osgiariais de recursos humanos
e para os recém-formados.

As habilidades interpessoais sdo bem desenvolyides assumir um
cargo de geréncia uma vez que o interesse pessoaiteresse organizacional
se cruzam. A cobranca das empresas e dos recregadom relagdo aos

relacionamentos interpessoais é embasada na nmfdoldhde que se tem de
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treinar estas habilidades em relacdo as técnieas.a empresas e recrutadores,
as técnicas sdo necessarias de serem treinadas poesmo se permanecer no
mesmo ramo, as empresas as executam de manei@entis, j4 o
relacionamento interpessoal vem da adaptabilidadeadla individuo, e sé a
vivéncia desenvolver esse quesito tdo visado (CAWAZE; LEMOS;
VIANA, 2012).

Esta vivéncia a qual os recrutadores se refererhagjagem acumulada
de outras experiéncias de trabalho. Essa bagageengeoar o desenvolvimento
das habilidades interpessoais tdo visadas e inmpestaio processo seletivo e ao
assumir um cargo de geréncia. Mas a experiénciaedésn-formados pode ser
também um fator de dificuldade no momento da negao.

Os recrutadores relatam que captar, realizar acepsocseletivo e manter
os recém-formados gerentes se torna uma tareffiatisa porque os novos
gerentes estdo cada vez mais exigentes com rebgdas condigbes de
trabalho. Ha candidatos bem preparados que pod@mejsglicar na negociacao
de salério e de condi¢Bes de trabalho, uma ven&oeonhecem a realidade da
empresa e da atividade executada, ou que ndo cenggm® o grau de
experiéncia que possuem.

E, olha eles acham assim, eu j& estou formadoseotiam
por exemplo nivel salarial de uma pessoa que faadistque
vem havarios anos na profisséo ‘neh’?! (GRH3)

as pessoas estdo sendo muito exigentes, entendeath&

gue hoje assim, 0 acesso, as empresas, por exenqjo,
vocé tem a prépria internet um modo geral, tem vaim
emprego no Pard, no Maranh&o, todos os lugaregakil,B

ndo é igual antes que vocé fica restrito no sew.nt&itao

hoje, o cara, ele, o que eu digo assim, que o qaeata
desempregado, ele ndo tem que desesperar mais como
antigamente, entdo ele ficou mais exigente, mesmo
desempregado, ele vive um monte de coisa, queralarics
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minimo X, ele quer as vezes um carro pra traba#remn.
(GRH®6)

O perfil do recém-formado que ingressa em cargagedéncia é de um
profissional mais capacitado apesar da formacaergksta, e muitas vezes com
exercicio de atividades paralelas as da empresao@s gerentes estdo mais
exigentes porque suas possibilidades de exercgwafissdo sédo mais amplas e
sua seguranca na negociacao é reafirmada pelovdbserento de habilidades

interpessoais.

4.2.2 Os recrutadores e 0s novos gerentes: encost@divergéncias

De acordo com os recrutadores entrevistados nedtallio, ha duas
divergéncias principais entre eles, profissionags rdcursos humanos, e o0s
recém-formados, ingressos em cargos de geréndimeiRy, as prioridades na
construcao de carreira; e segundo, a formacéo eealéecebida.

Os entrevistados ressaltam que essas divergércid@ospelas chances
que hoje sédo dadas aos recém-formados, tanto nmges$so na universidade
quanto no mercado de trabalho, e também pelo montésitrico que é muito
distinto. Para eles, a rotatividade do capital é@nildativa privada promovem

mais chances para os gerentes de hoje que iniciascarreiras.

Porque essa area toda nossa era uma empresa @séatal
gente tirava sangue de pedra porque nao tinha idinhe
igual hoje na (nome da empresa) vocé liga e pedtéetudo

a disposicdo, na nossa época ndo, era tudo cona muit
dificuldade. (GRH4)

Para os recrutadores entrevistados, as condi¢cdésrmdacado sdo um
fator diferencial nos profissionais que ocupam stagee que estdo exercendo o

cargo nos dias de hoje, mas também deve-se lembeans condi¢bes gerais
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(negociagdo, venda, compra) das empresas nasguargrevistados trabalham,
melhoraram muito.

Havia, para os recrutadores, uma dificuldade decexkea funcdo dos
cargos muito maior do que é hoje, pela falta darses disponiveis a empresa.
Além disso, as chances de ingressar num cargordeaj@ com uma empresa de
boa colocagdo no mercado era tdo dificil quanteakdificuldade acontecia
porgue a formagdo académica e as chances de engaegoargos de geréncia
eram mais limitadas e engessadas do que em refa@®racdo dos novos

gerentes.

S6 que cada aluno, independente da profissdo gueael
seguir ele tem que ser um gestor. (GRH 4)

O setor de RH hoje é uma base para os processasistcativos que
regem as empresas. Buscando maior integracdo dossgos ndo ha como
dividir especificamente qual setor de uma emprgsawga 0 processo seletivo,
sendo que mesmo sendo feito pelo RH, o exerciciprafissdo pode ser em
outro setor que participa do processo de decisBando esta integralidade que
perpassa também a formacdo académica, as unidgsitlascam preparar em
todos os cursos profissionais gestores, e as eagpi@gsscam em todas as areas
de formacéo, profissionais fora da administrac@pazes de gerir um setor e
uma equipe (VELOSO; DUTRA, 2011).

Muito dessa diferenca de formacdo académica € mambégundo os
entrevistados, do desejo que hoje o jovem tem dsticor uma carreira para
alcancar o sucesso nela, entdo, além de ser neggsa@ isso, escolher uma
profissdo que lhe traga felicidade, é necessaméan, dentro desta profissédo,
se destacar, e 0 destaque comeca ao assumir uondeaggstao.

Para os profissionais de recursos humanos, o $sterde assumir 0
cargo de gestdo tem significados diferentes pasmelpara os recém-formados
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de hoje. Para os recrutadores, chegar a um cargesi&o era reconhecimento
depois de algum tempo investido na empresa. Pangagn-formados, € o
reconhecimento depois de algum tempo investido arend¢cdo académica
combinada com a experiéncia de trabalho prévia.

Eu era recém-formado, mas ja tinha 9 anos de fabspit
(GRH 2)

Eu trabalhei |a (nome da empresa), fiz uma sérieudsos,
todos focados na area de educacao, até que eedEmpgia
empresarial (...) tinha uma parte voltada pra gedtéiRH.
Que foi o que me salvou, porque eu fiquei trabalbama
area de treinamento. (...) Eu tinha como entraénea de
gestdo administrativa porque eu conhecia e foi ® ope
manteve 14, dez anos. (..) Eu acho que tem mais
oportunidades, na minha época era muito engessatit?!
Vocé era médico, engenheiro, professor, assimadsgies
eram, vocé formava pra ser aquilo, hoje vocé fadicire e
assim, a amplitude ‘neh’?!. Foi uma adequagéo, ieu v
necessidade ia la aprendia (..) E assim eu nunea ti
preocupacdo, mas légico que eu preciso trabalhequpo
meu sonho é chegar |4 e aposentar ‘neh’?! (GRH 4)

Os recrutadores primeiro conseguiam ingressar naesa em cargos
menores, depois se especializavam com o estudorgza én que iam se
encaixando. Diferentemente dos recém-formados gedue, primeiramente, se
especializam para depois se encaixar huma vagag@sso no mercado de
trabalho dos recrutadores acontecia antes da elipacdo, dentre muitos
motivos, também porque o mercado tinha uma dindaiiwda mais incerta do
que hoje (SALA; TREVISAN, 2009).

Os recrutadores em sua época buscavam estabiliadésso davam
mais a empresa para depois dar mais a si e seia&pec hoje, os recém-
formados buscam crescer, construir suas carraiiastabilidade faz parte deste
processo.
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Mas apesar dessas diferencas entre recrutadoes@/as gerentes, ha
também semelhancas entre estes atores. Os recagadelatam que a
necessidade de saber e gostar de lidar com peSsagasa necessidade comum

em qualquer gestor, em qualquer vivéncia historica.

Eu acho assim, primeiro foi 0 que eu te disse & \gustar
do que faz, gostar de pessoas, vocé tem que gdatar
companhia do outro, de dividir. (GRH 4)

De acordo com o0s entrevistados, o0 investimento @ carreira e uma
vida que seja para lidar com outras pessoas és#ies visivel em qualquer

momento da histdria, com relagcdo aos gestoresasso

4.2.3 O papel da organizacdo: como as empresas ratéeus novos talentos

De acordo com os relatos dos profissionais de sesunumanos, desde
0s anos 2000, as empresas tem se esforcado cadaaigezpara escolher e
manter seus melhores gerentes. Esse esforco dassasvisa a retencéo de
mao de obra inteligente, a seguranca de informaigiEesas privilegiadas e a
reducdo de custos nos treinamentos e processoweeldMas reter 0s novos
gerentes ndo pode ser apenas uma vantagem parapassas, Sendo Sseus
recém-formados contratados ndo veriam interess@eamanecer (VELOSO;
DUTRA; NAKATA, 2008).

Para tanto, as empresas tem utilizado 2 (duagjasatsegundo os
recrutadores entrevistados: primeiro, desenvolweplano de carreira e salario
no longo prazo para os recém-formados; e segundestir no desenvolvimento
técnico e pessoal do recém-formado.

N&o so para os recém-formados em cargos de geranaigéncia é uma
caracteristica das novas geracdes de jovens Oss mpu@ntes entram nas
empresas e rapidamente se cansam da rotina, digsadis propostas e o foco
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para crescer permanece. Para manter estes pnofissioas empresas
desenvolvem um plano de carreira, muitas vezes @aonadas ndo s6 de um
profissional de RH, mas também de um mentor oucamch para que o
interesse e o0 foco nos objetivos de carreira pezgan com o contratado.

Tem que ter um pouco de paciéncia, eu acho que teocé
que entrar na empresa e aprender, porque vocé ‘t&
formando agora nunca trabalhou, vocé ndo sabe neue o
aquela empresa. Eu acho que tem que ir devagaouoop
Igual aqui, eu fiquei 7 anos, depois eu ja passedetoria,
entdo espera um pouco que eu acho que oportunidede,
vocé for bom, for interessado e mostrar pra que vipoé
veio acho que com pouco tempo vocé consegue $GBIH

2)

(..) A rotatividade da mao de obra se torna alveidiea
falta de carreira e sucessfes, a falta de bergfieidim. E
também outra coisa também, o mercado exige tamtém,
lado inverso, profissional pra entrar em uma engreta
procura, é, entrar em uma empresa aonde se déatigaran
aonde se tem nome, as empresas hoje tém que te, nom
‘né’, tem que ter nome de mercado, porque 0S jovens
buscam isso. (GRH 5)

De acordo com os relatos, percebe-se que as empdesgjam e
desenvolvem taticas para manter seus bons ger@sescrutadores participam
deste processo, mesmo que informalmente, commseling passando sua
prépria experiéncia para os recém-formados, buscapdncipalmente, a
paciéncia desses gerentes para que vislumbrenmgo fwazo os beneficios de
permanecerem na empresa contratante.

Quando os novos gerentes veem imediatamente quenhglano de
carreira para eles, desde os primeiros dias dalt@bapesar dos percalgos
dentro do exercicio da profissdo, o desejo de p#&nw@a na empresa €
renovado. Desta forma, a questdo da rotatividadecamos de geréncia pode

ser evitada.
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N&o, os problemas estdo mudando, hoje ta4 tendo mais
opgdes pra vocé contratar, existe um leque melborodé
contratar sim, é, um problema de hoje em relacdo ao
passado é (..) a fidelidade a empresa. (...) Amtigde a
pessoa tinha fidelidade com a empresa, hoje nge, o
mercado € mais promissor, roda mais, os profisgditam

na empresa, é, se tiver ascensao, se tiver untenasicios

ja pré-fixados e também a sua escalada de crescimen
correta e pré-fixado. Caso ndo tenha o profissidital
pouco tempo na empresa. (GRH 5)

Os recrutadores ainda ressaltam que a fidelidesfepgresa precisa ser
trabalhada porque, nas geracdes anteriores, hawéap opcdes, os funcionarios
se mantinham mais por necessidade, e hoje, se marae empresas mais por
oportunidade. O mercado e as empresas estao ficaglos enrijecidos.

Eu acho as empresas assim, ainda tem esse engessame
Eu estava até assistindo, vai passar um filmeatjizstos"

sdo os estagiarios do Google, (...) Entdo 14 ebesnt
pessoas autistas, pessoas que Vocé pensa assirangtem
contato, que nem, quem ‘&’ inserido no mercadd’He

(...) Que tem uma habilidade que néo foi desengahds
vezes formalmente pela educagdo e que muitas emspres
aproveitam, aquela pessoa que tem uma concentracao
extrema, € ‘neh’?! Como o autista tem. (GRH 4)

O mercado, apesar de haver momentos de alta e thairantratacéo,
esta mais promissor, com mais op¢des de empreganeempresas cada vez
mais atrativas para os jovens (DIAS-COSTA; CALAD@AB, 2011).

Ha também o investimento em treinamento, que, zadd
periodicamente, traz a sensagdo de reconhecimemte geracdo de novas
oportunidades para os recém-formados gerentes. WMeza investido no
funcionario, o interesse da empresa aumenta nadmaabra que esta sendo
qualificada de acordo com seus moldes e com onsestimento financeiro. O
desligamento deste funciondrio se torna uma reidaossivelmente mais

distante.
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E paciéncia para as empresas também, para as emspres
treinar também, tem muita empresa que quer o profial
pronto, eles ndo querem um estagiario, a arruma um
estagiario, estagiario vocé sabe que nédo chegdoprife

vem pra aprender, entdo tem empresa que nao tean ess
paciéncia, disponibilidade de pessoal pra podem'rtem

uma estrutura adequada pra ensinar. ‘Neh’?! (ntfidc é
importante também, assim pra empresas ‘neh’?! $sese
6rgaos do governo que ficam, que fazem essa pate?!

De habilitar os aprendizes ‘neh’?! (GRH 3)

O relato acima mostra que as empresas, quandoanfoporte interno
para realizar o treinamento, buscam aproveitarepasc que sdo estabelecidas
em prol do recém-formado e da empresa contratAstempresas tem interesse
de manter seus novos talentos, e precisam pordgsesiclusive financeiras.
Com candidatos preparados, 0s processos sele@noditado cada vez mais
caros e nao é de interesse da maior parte das saeper cargos taticos com
rotatividade de pessoas.

Como visto nas andlises anteriores, ha gap(lacuna em falta de
informacdo que provoca mal entendimento entre asestenvolvidos de
qualquer situacdo) entre as expectativas dos eslonds e a preparacdo dos
recém-formados, para isso surgiu para compreendérs edemandas o
profissional decoaching Segue abaixo as analises a respeito dos relasts d

profissional.

4.3 Coaching guiando e unindo

Para a realizagcdo desta pesquisa, foram entreasstddl (dois)
profissionais decoaching Ambos os profissionais atendem tanto recém-
formados em cargos de geréncia quanto profissial@isecursos humanos ha

anos no ramo de recrutamento e selecdo. Ambossgimfais entrevistados
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relataram que o processoaeachingé uma atividade antiga mas com demandas
atuais, por isso boomda profissao.

O profissional decoachingesta com espaco ampliado no mercado de
trabalho e atende qualquer tipo de demanda, targanizacional quanto
pessoal. Para a realizacdo deste trabalho, optqeseprofissionais que
trabalhassem exclusivamente com gestores de rechsnanos e profissionais
recém-formados para afunilar e aprofundar os tgmselatos com relacdo a
profissdo decoache a sua visdo sobre a construgdo de carreirascigsepor
recém formados.

De acordo com os relatos das entrevistas, pereelmgral € o nicho

operacional destes profissionais.

A gente tem que tracar, fazer um planejamento deica
A gente tem que caminhar passo a passo. A gentejdem
ter pratica, a gente tem que ter habilidade, aegmmh que
ter conduta ética, técnica, conhecimento, bagagenuita
ética. Coachl)

No trecho acima, nota-se que o coaching ndo é umegso de
encaminhamento dooach(profissional) para @oachee(cliente), mas sim um
processo em cumplicidade por meio do qual um pmpoa as técnicas para
que o outro as operacionalize.

Apesar de ter demandas crescente, o profissionebaehingenfrenta
problemas com relagcdo ao reconhecimento e regutag@mn da profissao,
dificultando a ampliacdo de suas técnicas e unnedcanaior da populacdo em

geral ao profissional (REIS, 2007).

Entdo assim, que formagdo que essa pessoa et& tdnth
pessoa que faz isso, e escreve até errado o nome da
profissdo que ela esta atuando, e ouve uma pesecsaide
uma sala de atendimento e vai comentar iSSo comouitna
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pessoa que esta li de fora, que ética que essaagpesti
tendo? Coachl)

Os profissionais entrevistados relataram que dgsiohal de coaching,
apesar de ter maior espaco e representatividadeerzado de trabalho nos dias
de hoje, ainda tem suas praticas mal compreendidesseminadas.

De acordo com osoachegpdas as demandas que chegam a eles giram
em torno de uma mesma tematica: como lidar confrorento? Tanto para os
gestores de recursos humanos que devem lidar candim@mica de mercado
cada vez mais agil, quanto para os recém-formage<lyegam ao topo de suas
carreiras muito rapido. O profissional de coachimgjitas vezes é contratado

para equilibrar a relagéo entre os antigos geseossnovos gerentes.

A maioria das pessoas que chegam ainda é com um cer
sofrimento, tipo quero largar tudo ndo t6 aguerdamdis o
que td fazendo e fiquei sabendo de voCdach?2)

Com relagdo aos gestores de recursos humanesaokegelatam que
a demanda vem da necessidade de se adaptar aodsdtimabalho dos novos
gestores, principalmente com relacdo a adminisiragé informacbes e
tecnologia.

De acordo com as entrevistas, @sachesrelatam que ha 2 (duas)
demandas principais feitas a eles com relacdo ex@sn-formados: a primeira
demanda é trabalhar a aceleracdo do processo daug@io de carreira; e a
segunda € desenvolver aparato para lidar com agrdgdes na vida e no
trabalho.

A partir dessas demandas se definiram as categigianalise que se

seguem.
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4.3.1 Empresas e gestores de recursos humanos: %lgem para se
informar”

De acordo com os coaches entrevistados, a principalanda dos
gestores de recursos humanos e das empresas dadedm habilidades que
permitam a administracdo de informag@es. Acostusiadealizar processos nas
empresas da mesma forma ha muito tempo,veem sumgirgeracao repleta de
aparatos eletrénicos e com uma dinamicidade de dezeber informacgfes, mas
nem sempre filtradas.Os recrutadores tem dificdda@ lidar com este

dinamismo e para isso procuram o profissionalasehing

Olha vocé nédo tem ideia do que o sofrimento desssoal

de empresa que ndo quer sair de jeito nenhum, @as n
consegue acompanhar as novidades sabe. Teve uneiQue
aqui uma vez que comprou tudo que vocé pode imggina
gueria aprender de qualquer jeito. Acho que o jpava eles

€ sentir esse processo de substituicdo sabe, metiga ndo
podia ensinar 0s sucessores sendo vocé perdia @g@mp
hoje se vocé ndo ensina para 0s novos com suaiéngiar
fica dificil terminar bem a vida profissional. Nass pessoal
gue vem aqui sofre com isso. Lidar com o novo sabe.
(Coach2)

De acordo com o relato, avalia-se que o sofrimestd no centro do
relato mas que a ligacdo entre recrutadores e rga@ntes pode se fragilizar
pela forma diferenciada como a construgéo de cardais dois se deu. Apesar
dos tipos de experiéncias serem por si s60 muiteratifes, os recrutadores
construiam o conhecimento dentro do trabalho, jdeoém-formados que se
tornam gerentes chegam ja num cargo tatico semt@etrabalhado em outros
cargos de baixa hierarquia na empresa atual e conaparato profissional
expansivo, o que pode intimidar os recrutadore® tiaa hora de recrutar quanto

na hora de manter os novos talentos.
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As geracgBes dos anos de 60 e 70, foram criadasmundo de falta de
opcao, e por isso sua capacitacdo ocorreu de acordca necessidade e nao
com a oportunidade. Construindo uma carreira onde centrolava as
informacdes e a comunicagéo, onde ndo havia cunhglie entre as atividades e

processos como é hoje, dificulta a quebra de ésist com o novo (REIS,
2007).

Olha, empresa quer resultado ndo é? Muitos gestaras
aqui por indicacdo da empresa mesmo, sabe o geata g
procura muito a fazer? Fazer a ponte entre expeaién
agilidade, cada um dando o que pode sdbaachl)

Este relato explicita a funcionalidade doach para a ligacdo entre
gestores e novos gerentes. Fazer a ponte, a liga¢@&odois tipos de vivéncia e
dois tipos de carreira, buscando o melhor desenopesta ambos (REIS, 2007).

O profissional de coaching vem preencher a lacuoarudo de
comunicacdo entre os recrutadores e os recém-fosndsliscando melhor
compreensdo das expectativas uns dos outros.

4.3.2 Recém-formados gerentes: “eles vem para deskar”

De acordo com os profissionais deachingentrevistados, 0os recém-
formados que assumem cargos de geréncia buscamchingpara desacelerar
0 processo de construcdo de carreira. Mesmo tetdmcado o objetivo
almejado na graduacdo de chegar num cargo de gesapnovos gerentes
procuram se acalmar, aparato para que a ansiedaddamine a vontade de
crescer ainda mais. Por terem ingressado no medmattrabalho com cargos de
alta hierarquia, a vontade de crescer rapido muitees pode atrapalhar a
construcdo da carreira.
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Porque o sofrimento delas, ela ja chegou naquefgopo
assim, ‘eu optei em ser feliz, ndo quero mais, qa@ero
viver do jeito que eu tava vivendo’, entdo essa elaré
também, ela é muito transformador@oéch?2)

Segundo o relato, percebe-se que, mesmo na tentetidesacelerar, os
novos gerentes sdo movidos a agitagédo e a pregsand/para lidar com seus
problemas, os recém-formados querem desenvolvétordp com praticidade
suas questdes.

Por isso acoachingficou popular para esta geracdo. Apesar de ser uma
atividade firmada no mercado ha muito tempo, ag@eradebaby boomers
popularizou o atendimento pelo estilo de carredléado para um periodo breve
de transformacéo da acdo principal e de longo ppara a manutencgédo. Isso
aconteceu, devido a propria esséncia desta gerggéaodiferente de qualquer
outra (X ouY, que mesmo manifestadas em momenteredies da historia, tem
caracteristica comum sobre a construcdo de came@kerada e somente com
influéncia espelhada, sem auto-gestao) consegae dimn varias situaces ao
mesmo tempo, entdo querem resolver todas ao mesmpot (VELOSO;
DUTRA; NAKATA, 2008).

O conflito de sentimento é uma questdo emergenee aju recém-
formados levam aos profissionais deaching O anseio de construir suas
carreiras chega a ser um peso tdo grande que wssicpam, mesmo tendo

atingido seus obijetivos, se tudo realmente é cetpgequeriam e almejavam.

Esses gerentes novinhos ai a crise, a crise que ele
enfrentam sabe porque eles acham que sdo imunesaco
sabe. Eles chegam aqui como se estivesse fazetrduista

de emprego sabe, querem destacar tudo que eleetbom

e ai a gente ja percebe o tamanho da dor. O medoetia
‘neh’ (...) Porque eles ndo estdo acostumados @& las
coisas com calma, a depender de outros fatorestpa@
que eles querem, muitos vem aqui tentando aprendemo
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escutar sabia. Mesmo o pessoal bem profissionainsete.
(Coachl)

O fragmento acima mostra que a dificuldade dosmmfoémados néo é
exercer a funcdo do cargo, mas lidar com suasi@gue ascenderam rapido
em relacdo aos recrutadores, que fazem parte ¢m acta empresa em que
trabalham.

Crescer na carreira também é um fator de sofrimpata os novos
gerentes, porquedali pra frente, o que eles querem que vao fazer fica
nebuloso (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

De acordo com as andlises, é possivel determiraragesar de estarem
bem colocados no mercado de trabalho e de terequistado seus objetivos, os
recém-formados gerentes tem dificuldade de lidam cas questdes de
perspectiva futura, de saber lidar com o presentiedacelerar.

De acordo com as analises acima é possivel dermie apesar de
estarem bem colocados no mercado de trabalho & teomquistado seus
objetivos, os recém-formados gerentes tem difidddde lidar com as questdes
de perspectiva futura, de saber lidar com o presdmtiesacelerar.

De acordo com as analises de dados e as discussdizadas, percebe-
se que o processo de construcdo da carreira demfecmados, é um processo
continuo e sem interrupcdo. Ha como relatar também a carreira é tanto

autogerida quanto influenciada.
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Figura 4 Sintese das analises de dados

Acima, nota-se que as 3 (trés) figuras feitas fereacial tedrico sédo
complementares, mostrando que o processo de cpfstde carreira dos recém-
formados é continuo, com um processo decisério riie cessa, que sofre
influencias externas, mas também depende do aetoadsimento. A
ancoragem, (que tem 3 principais fatores, a sogéda familia e a educacéo)
faz parte do processo de construcdo de carreira, wem que todo tipo de
decisdo tem algum tipo de influéncia (LUPPE; ANGE2410).

Mas mesmo com influéncia na tomada de decisdot® proteu vigora
na tomada de decisdo. Nado h4d como separar estasfalozas de gestdo da
carreira, elas sdo complementares. Para buscaibeiguéntre um e outro é que
surge os processos de orientacdo de carmpieatpringe coaching. Para que

assim a tomada de decisao seja feita com os signiéis do individuo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS: “VOCE FAZ O QUE?"

Objetivou-se nesta pesquisa foi explorar a condtrude carreira dos
recém-formados que ingressaram no mercado dehitabal cargos de geréncia.
A questéo de pesquisa que se pretendeu responder filrmacdo académica
gue os recem-formados recebem e a maneira comejgaro inicio de suas
carreiras é condizente com as demandas das empegaas cargo de geréncia?

Os recém-formados ndo consideram que tem um “f@mphara
conquistarem um cargo de geréncia. Eles optaranmalpsorver e praticar as
oportunidades que surgiram no periodo da gradusisgmdo ser o melhor
profissional e ndo ser o melhor gerente. Paraaswdormados a vivéncia das
escolhas profissionais que fizeram foi mais impdgado que fixar nos
processos da qualificacdo em si, para eles, viaen@ estabelecer
relacionamentos duradouros foi de mais valia dq goe exemplo, ter notas
altas ou ter feito inUmeros cursos. O cargo deng@é& a empresa atual em que
exercem sua profissdo, € uma consequéncia de Sfeugos, e ndo foram feitos
esforgos diretos para alcancar este resultado.

Ja quando no que se refere as andlises dos dadoentizvistas
semiestruturadas dos gestores de recursos humaotasse que o perfil dos
recém-formados relatado pelos entrevistados é diwvepaom o que 0s recém-
formados tem feito para ingressar nas empresadhajuderesse da empresa de
manter sua mao-de-obra inteligente, promovendasesipara tal, mas que ha
divergéncia dos recrutadores com relacdo aos mpe@sites quando se fala da
perspectiva futura dos recém-formados dentro dagpremas. Para os
recrutadores, a pressa que os recém-formados temeskeer de cargo faz com
gue a empresa busque recursos para manté-los, imd&s @& um desafio

acompanhar a nova geragdo que chega para genpassas.
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E justamente nestgap entre novos gerentes e recrutadores que o
profissional decoachingtua. Oscoachesbuscam integralizar a experiéncia e a
construcdo de carreira por necessidade dos reorsgacdtcom a pressa e a
construcdo de carreira por oportunidade dos recémafdos. Diferentemente
dos atores recém-formados gerentes e dos profigside recursos humanos, o
profissional decoachingnéo busca ingressar no mercado de trabalho atémden
as expectativas de um ou outro grupo, mas integradis expectativas de quem
sdo seus clientes, nesse caso, 0s novos gerentes i@crutadores. Para 0s
coaches, ambos, recrutadores e recém-formados, tem buseteltder as
demandas de um para o outro. Se h4 troca de exgiasé&distintas dentro das
organizacdes com relacdo a construcdo de caresisa, empresa se torna mais
atraente para os recrutadores e mais atraent®@pa@/os profissionais.

De acordo com as analises de dados, as empreszsaprebuscar
formas de manter o novo talento, uma vez que asgagle desafio precisa ter
manutencao para provocar interesse, segundo as-fecéados.

Conclui-se que os recém-formados tem construideaaarreira para si
e ndo para os interesses das empresas, mas q@sm@o tempo, de acordo com
os recrutadores, esta construcdo de carreira tdm @mpativel com as
demandas das empresas. Os profissionaisodehing vem para atender as
dindmicas apds a contratagdo do recém-formado, ifpedm com este
profissional continue a construcdo de sua carrditaam, também, para a
readaptacdo dos profissionais que ja atuam emcaegestao ha mais tempo,
favorecendo a reflexdo sobre suas carreiras e wwiy@b redirecionamento,
caso seja necessario.

Entdo, a formacdo académica dos recém-formados én&@o Unico
elemento determinante para a construcdo de caeeingresso em cargo de
gestdo no mercado de trabalho, mas também, a idv@&us processos de

tomada de deciséo e das atividades extracurricuter@raduacao.
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Este estudo, por ser exploratério, tem limitacGesnep a amplitude de
alcance dos dados, ndo permitindo generalizacdodddss e das anélises.
Houve dificuldades com relacdo a abertura dos gmioinais de recursos
humanos com relacdo ao processo de recrutamerglegds, dificuldade esta
que ndo comprometeu a coleta de dados, mas sicarca destes profissionais.

Sugere-se para trabalhos futuros trabalhar a copdstrde carreira em
profissdes especificas e maior proximidade entresbsdos académicos e 0s
relatos dos recrutadores de empresas.
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ANEXO A

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Nome: Rafaella Cristina Campos; Celular (35) 889834 E-Mail:

rafaella_ccampos@hotmail.com

Prezado(a) voluntario(a) vocé estd sendo chamabp paaticipar do presente
estudos devido o enquadramento da amostra paralizagdo da mesma.
Contamos com seu apoio e garantimos total sigilsudeidentidade. Segue o

detalhamento sobre a pesquisa abaixo.

| - TITULO DO TRABALHO EXPERIMENTAL:

“CONSTRUGAO DE CARREIRA: ESTUDO EXPLORATORIO SOBRE
INGRESSO DE RECEM-FORMADOS NO MERCADO DE TRABALHO.”

Pesquisador Responsavel: Rafaella Cristina Camp®ssq(isadora de
Mestrado); Monica Carvalho Alves Cappelle (Orientall e Cléria Donizete da

Silva Lourenco (Co-Orientadora).

Il - OBJETIVOS

Objetivo Geral: “Conhecer, como se da o processdndeesso do recém-
formado no mercado de trabalho a fim de se constua carreira.”(p.7 do
projeto)

Objetivos Especificos: “1. Identificar as expeetasi dos gestores de recursos
humanos em relacdo aos recém-formados contratadas ger contratado) para

cargos de gestéo ou estratégicos;
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2. Investigar o tipo de preparacdo dada pelos esaclvs recém-formados
contratados (ou a serem contratados) para carggssti#o ou estratégicos; e

3. Averiguar as expectativas dos recém-formadostqueo mercado de trabalho
e forma como eles estdo se preparando para aterettas expectativas. “(p.7
do projeto)

[l - JUSTIFICATIVA

A pesquisa tem como justificativa o objetivo detdbmir de forma pratica para
trazer uma aproximacgao entre a preparacao dos fiecérados, as expectativas
do mercado de trabalho (empresas) e a preparagho pgdoscoaches desta
forma trazendo uma exploragéo para estes trésegetlr uma aproximacao de

suas praticas e de suas expectativas.

IV - PROCEDIMENTOS DO EXPERIMENTO

AMOSTRA

IrA compreender uma entrevista de profundidadezesll a partir do roteiro
semi estruturado (no projeto) com:

Gestores de Recursos Humanos: entre 4 a 5 indwidcaracterizacdo no
projeto, p.18);

Coaches/Consultores de RH: entre 3 a 4 individoasag¢terizacdo no projeto,
p.18); e

Recém-Formados Recém Ingresso no Mercado de TaoaballParticipando de
Algum Processo Seletivo: entre 8 a 10 individu@sacterizacdo no projeto,
p.18).

Como se trata de um estudo qualitativo e explamtdéo ha necessidade de
gerar estatistica de confiabilidade na amostra. Ngera envolvimento de

menores de idade nesta pesquisa.
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EXAMES

Sera aplicado em cada ingressante da amostra umeaisia em profundidade
iniciada pelo roteiro semiestruturado que segueaB@xo no projeto. Antes de
responder a entrevista cada participante ira assiff@rmo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE).

V - RISCOS ESPERADOS

N&o hé risco fisico esperado nesta pesquisa. Qquecha é de gerar provavel
constrangimento ou ansiedade, uma vez que a &ifrexisa aproximacado de
aspectos vivenciais dos voluntarios. Este probleamsé sanado com uma
explicacdo prévia da funcionalidade da pesquisgarantia de sigilo com a
TCLE assinado, suspensao da entrevista caso sagndado pelo entrevistado,
e o estabelecimento de um local seguro e trangudl@a que o entrevistado

responda com sigilo e confiabilidade a entrevista.

VI — BENEFICIOS

Os beneficios que esta pesquisa propde sdo: comdrdo abrangente da
construcdo de carreira, conhecimento abrangenteedpssitos lancados pelas
organizacfes para 0 ingresso nas mesmas, e t@gagudas expectativas e

construcao dos coaches, gestores e candidatos/oecératados.

VIl - RETIRADA DO CONSENTIMENTO
O responsavel pelo menor ou o préprio sujeito tehibexdade de retirar seu
consentimento a qualquer momento e deixar de jmaticdo estudo, sem

gualquer prejuizo ao atendimento a que estd sandera submetido.
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VIl — CRITERIOS PARA SUSPENDER OU ENCERRAR A PES[34
Para suspender ou encerrar esta pesquisa o Uitéioca ser utilizado é o nédo

cumprimento do nimero minimo designado a amostemttevistados.

IX - CONSENTIMENTO PC’)S—INFORMAQAO
ENTREVISTADO MAIOR DE IDADE
Eu )

certifico que, tendo lido as informacg@es acima fecismtemente esclarecido (a)

de todos os itens, estou plenamente de acordo gealizacdo do experimento.
Assim, eu autorizo a execuc¢ao do trabalho de |EsgMposto acima.

Lavras, de de 20__.

NOME (legivel) RG

ASSINATURA

ATENCAO: A sua participacdo em qualquer tipo deqoésa é voluntaria. Em
caso de davida quanto aos seus direitos, escraaaop&omité de Etica em
Pesquisa em seres humanos da UFLA. Endereco — Gabmiversitario da
UFLA, Pro-reitoria de pesquisa, COEP, caixa pd3@al7. Telefone: 3829-1127,
falar com Andréa.

No caso de qualquer emergéncia entrar em contat ©opesquisador
responsavel da pesquisa e da realizacdo das stdsviRafaella Cristina
Campos. Telefones de contato: (35) 8898-4583 E:Mail
rafaella_ccampos@hotmail.com
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Entrevista Semiestruturada

Recém-Formados

Dados Descritivos da Amostra

Sexo

Idade

Formacéo

Tempo de Atividade na Area

Tempo Nesta Atividade e/ou Empresa

Topicos da Entrevista

O que vocé almeja na sua area de formacg&o?

O que tem feito para conquistar seus objetivosadeica?

Onde buscou informacdes para se preparar para cadeerde
trabalho?

Quais sdo as caracteristicas que vocé julga sesepmirordiais
para conquistar um lugar no mercado de trabalh@amseu?

O que vocé espera da sua empresa contratante?

Qual foi a sua maior dificuldade na hora de pracusm
posicionamento no mercado de trabalho? E os failies?

O que vocé acha que as empresas esperam de vocé?

No que vocé acha que a universidade contribuiu paia a sua
formacéo?

Como vocé buscou se qualificar para ingressar nicade de

trabalho?
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p) Em que seu curso superior contribuiu mais paradd&té&m que

nao contribuiu?

Algo mais que gostaria de contribuir?
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c)

d)
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Entrevista Semiestruturada

Gestores de Recursos Humanos

Dados Descritivos da Amostra

Sexo

Idade

Formagcéo (Graduagéo e/ou P6s Graduacéo)
Tempo de Atividade na Area

Tempo Nesta Atividade e/ou Empresa

Topicos Sobre Contratacdo, Preparacdo e Expectativeerante

0s Recém-Formados

Quais sao as caracteristicas (inter pessoais aodgiraticas) mais
necessarias para assumir os cargos dispostos afissipnais

recém-formados?

Quais sdo as maiores deficiéncias frente ao medmadmbalho dos
recém-formados no seu ponto de vista?

Quais sao as melhores caracteristicas dos recémados frente ao
mercado de trabalho no seu ponto de vista?

Qual é a maior dificuldade na hora de contratarecem-formado?
E o maior facilitador?

O gque vocé espera de um recém-formado para quegedgue a

esta empresa?
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fy Como se trabalha as deficiéncias e as boas cdstictes de um
recém-formado?

g) O que é um bom profissional para vocé?

h) O que estéa faltando nos bons profissionais recémados no seu
ponto de vista?

i)  Onde vocé busca os profissionais que lhe sdo gsanees?

j) Como foi sua preparacdo profissional? Vocé percalgeima

diferenca para a preparacgao profissional feitadiesde hoje?

Algo mais a acrescentar?
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Entrevista Semiestruturada

Coaches

Dados Descritivos da Amostra

Sexo

Idade

Formacéo

Tempo de Atividade na Area

Tempo Nesta Atividade e/ou Empresa

Topicos Sobre as demandas do recém-formados eaecres
Quais sdo as caracteristicas (interpessoais oadgiaticas) mais
necessarias para assumir os cargos dispostos afissipnais
recém-formados?

Quais sdo as maiores deficiéncias frente ao medad@balho dos
recém-formados no seu ponto de vista?

Quais sao as melhores caracteristicas dos recémadios frente ao
mercado de trabalho no seu ponto de vista?

Como se trabalha as deficiéncias e as boas cdstices de um
recém-formado?

O que é um bom profissional para vocé?

O que os profissionais de recursos humanos querneamdq

procuram um profissional de coaching?

m) O gque as empresas desejam com um profissionaladfiog?

Algo mais a acrescentar?
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ANEXO E

Declaracao de Aprovacédo da COEP/UFLA
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