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RESUMO

Nas ultimas décadas ocorreu um aumento no numero de instituicdes de Ensino
Superior em nosso pais e isso se deve, em grande medida, a necessidade e pressao
do mercado de trabalho que tem demandado profissionais mais qualificados e
especializados. Dentre as muitas graduagdes oferecidas, o curso de Administracédo
tem se destacado em fungdo do grande numero de alunos que optam por esta
formacdo. Na verdade, a graduagdo em administragdo € a mais procurada por
aqueles individuos que iniciam seus estudos no Ensino Superior. Pensando na
realidade do aluno que esta iniciando sua experiéncia académica num nivel superior,
este trabalho buscou, por meio de um estudo de caso em uma instituicdo de ensino
no interior do estado de Sao Paulo, analisar quais sao as caracteristicas que
compde o perfil dos alunos ingressantes, bem como suas expectativas de carreira.
Trata-se de uma pesquisa exploratoria — diagnostica, com abordagem quantitativa e
qualitativa. Os dados foram obtidos por meio de questionarios aplicados aos
discentes ingressantes no curso de Administracdo. Quanto ao referencial tedrico,
foram abordados: os elementos que compdéem uma carreira profissional e suas
ramificacdes, o estudo das geragdes, as ancoras de carreira de Edgar Schein, a
histéria e o momento atual do curso de Administracdo no Brasil e o perfil dos
profissionais administradores divulgados na pesquisa realizada pelo Conselho
Federal de Administracdo. A pesquisa foi realizada com 307 alunos do curso de
administracdo da |IES estudada (os quais responderam dois questionarios em
momentos diferentes) e os dados coletados foram analisados de forma estatistica
para melhor compreensao das informacdes. Os resultados apresentados sugerem
que os ingressantes possuem uma inclinagao orientada para a construgédo de uma
carreira que equilibre seus anseios profissionais e pessoais €, por isso, ndo estao
dispostos a alcangar cargos gerenciais que lhes exijam um alto grau de
comprometimento e sacrificio pessoal. No que diz respeito ao perfil, constatou-se
que: ha uma expressiva presenga do género feminino entre esses ingressantes, a
maior parte dos pesquisados possui vinculo empregaticio, estes empregos ocorrem
especialmente em fungdes administrativas e a IES estudada tem sido escolhida
devido a sua privilegiada localizagcdo e sua boa reputagdo. A pesquisa demonstrou,
ainda, que, quando comparada com as demais areas oferecidas, a area de Gestao
de Pessoas € a que mais desperta interesse académico. Portanto, com base em
toda a analise de dados, conclui-se que o perfil dos ingressantes € bem heterogéneo
e que as expectativas de carreira dos pesquisados esta atrelada ao estilo de vida
que almejam alcancgar.

Palavras-Chave: Perfil; Expectativas; Carreira; Discentes; Administracao



ABSTRACT

In the last decades there has been an explosive increase in the number of higher
education institutions in our country and this is largely due to the need and pressure
of the labor market that has demanded a more qualified and specialized workforce.
Among the many graduations offered, the Administration course has stood out due to
the large number of students that opt for this training. In fact, the degree in
administration is the most sought after by those individuals who begin their studies in
Higher Education. Thinking about the reality of the student who is starting his
academic experience at a higher level, this work sought, through a case study in a
teaching institution in the interior of the state of Sdo Paulo, to analyze what are the
characteristics that compose the profile of the incoming students As well as your
career expectations. This is an exploratory-diagnostic research, with a quantitative
and qualitative approach and data obtained through questionnaires applied to
students entering the Administration course. As for the theoretical reference, the
elements that make up a professional career and its ramifications, the study of the
generations, the career anchors of Edgar Schein, the history and the current moment
of the Administration course in Brazil, and the profile of the professional
administrators Disclosed in the survey conducted by the Federal Board of Directors.
The study was carried out with 307 students from the HEI administration course
studied (who answered two questionnaires at different times) and the data collected
were statistically analyzed for a better understanding of the information. The results
presented suggest that the students have a career-oriented inclination that balances
their professional and personal desires and, therefore, they are not willing to reach
managerial positions that demand a high degree of commitment and personal
sacrifice. With regard to the profile, it was verified that: there is a significant presence
of the female gender among these participants, most of the respondents have an
employment relationship, these jobs occur especially in administrative functions and
the HEI studied has been chosen due to its privileged Location and its good
reputation. The research also showed that, when compared to the other areas
offered, the area of People Management is the one that most arouses academic
interest. Therefore, based on all the data analysis, it is concluded that the profile of
the participants is very heterogeneous and that the career expectations of the
respondents are linked to the lifestyle they aim to achieve.

keywords: Profile; Expectations; Career; Learning; Management.
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1 INTRODUGCAO

Vive-se em uma época em que a intensa globalizagdo e a forte competicao
empresarial exigem cada vez mais do mercado de trabalho profissionais que estejam
aptos a desenvolver suas habilidades e, assim, contribuir para o crescimento
econdmico das empresas que servem (SIMOES; SILVA, 2013).

Segundo dados do censo da educacgédo superior (INEP, 2013) existem no
Brasil, 2.391 IES (Instituicbes de Ensino Superior), das quais 2.090 (87,4%),
correspondem as instituicbes privadas. Todas essas IES juntas oferecem 32.049
cursos, entre bacharelado, licenciatura e tecnologia, sendo que 66,1% desses sao
oferecidos por instituicdbes privadas, com a maior oferta nas areas de Ciéncias
Sociais, Negécios e Direito, tendo o curso de Administragdo como o mais procurado.
No Brasil, 1.493 instituicbes oferecem o curso de Administracdo, nos quais foram
matriculados 800.114 alunos e S&do Paulo, onde ha mais de cinco alunos na rede
privada para cada aluno na rede publica, € o estado que concentra os maiores
indices de matriculas nesse curso (INEP, 2013). Na verdade, ao se reexaminar a
historia, percebe-se que foi justamente a demanda por profissionais capacitados em
técnicas especializadas de gestdo que marcou o surgimento das primeiras escolas
de Administragcao no Brasil (MASCARENHAS; ZAMBALDI; MORAES, 2011). Assim,
de acordo com Crés (2011), diante dessa realidade, as IES tém reavaliado suas
posturas e inserido novas técnicas e metodologias de aprendizado, para se
ajustarem aquilo que o mercado tanto busca e necessita e terem um papel cada vez
mais marcante no desenvolvimento da sociedade.

Ao procurar uma IES para cursar uma graduacgéo, o individuo estd dando um
passo importante para definir e encaminhar a sua carreira profissional. Entende-se
por carreira uma sequéncia de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante
a vida de uma pessoa, envolvendo uma série de estagios e a ocorréncia de
transicbes que refletem necessidades, motivos e aspiracdes individuais e
expectativas e imposi¢des das organizagdes e da sociedade. (PERES, 2011)

As decisbes pessoais de carreira sao orientadas por um sistema de
autoconceito que a pessoa possui sobre si mesma. Este autoconceito é a maneira
como a pessoa se Vvé, o quanto ela se conhece e quais sdo seus valores,

competéncias e motivagdes, que contam no momento de fazer suas escolhas.
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Certamente que, com a experiéncia profissional, a pessoa adquirird novos
conhecimentos e habilidades, o que podera resultar na mudanca de seu
autoconceito (MARTINS, 2001). Embora o individuo, quando do inicio na sua vida
profissional, almeje adquirir habilidades e experiéncias que possibilitem o
desenvolvimento de uma carreira, deve levar em consideragdo nao somente suas
determinagdes pessoais, mas, também, as determinag¢des da organizagédo. (DUTRA,
1996)

Um dos desafios que as IES enfrentam é fazer o acompanhamento do
ingressante no curso escolhido, considerando suas expectativas quanto a profissao
e a relacdo que a mesma tem com o mercado de trabalho. (MIRANDA; ARAUJO;
MIRANDA, 2015)

Pesquisas tém comprovado que fatores socioecondmicos sdo determinantes
na construgdo de um perfil. Christ, Stefano e Raifur (2014), por exemplo, afirmam
que aspectos socioecondmicos, influem diretamente sobre o perfil do individuo.

Por essa razdo, e com o objetivo de conhecer mais profundamente os
discentes, € que baseamos este estudo em uma pesquisa socioeconémica. Cremos
que o conhecimento do perfil do discente fornecera uma visao a respeito daquilo que
possui valor para ele, e que sua concepg¢ao de valor pode estar atrelada tanto a
qualidade, quanto ao preco, refletindo diretamente as percepcdes que ele possui a
respeito daquilo que Ihe é oferecido (LOPES; ALVES; LEITE, 2008).

Para Frezatti e Filho (2003), entender o aluno, entender o seu desempenho e
tudo o que isso envolve, constitui uma tarefa necessaria ao docente e a sua
instituicdo. A partir desta percepcdao podemos contribuir para a construgcao de
praticas pedagogicas que se aproximarao da realidade do discente frente ao seu
perfil, as quais resultardo no desenvolvimento do discente. Ao se buscar conhecer o
perfil do estudante, é de grande importancia que sejam levados em consideragao
outros aspectos além daqueles que se referem a escola, tais como o status
socioeconémico da familia, o nivel de educagdo dos pais e seu interesse em
participar da vida académica dos filhos, as aspiragdes do discente, suas atividades
de lazer e os recursos educacionais presentes no lar (VIANNA, 2000).

A importancia de estudos como este, reside na crenca de que, uma melhor
compreensao do perfil do aluno resultara na aplicagcdo de direcionamentos que
potencializardo o desempenho do aluno de modo que este venha a alcangar um

melhor aproveitamento dentro daquilo que Ihe estd sendo oferecido. (FREZATTI,
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LEITE FILHO, 2003). Considera-se ainda que as situagbes de aprendizagem em
sala de aula ultrapassam os processos de transferéncia de conceitos entre professor
e aluno, sendo assim muito mais do que um simples processo comunicativo.
(MOURA, 2014)

Acredita-se que a identificagdo do perfil desse alunado contribuira para que o
docente compreenda melhor os seus discentes, e assim construa uma metodologia
de ensino, que possa atingir o aluno dentro da sua realidade, para, entao,
transforma-lo e direciona-lo aquilo que o mercado de trabalho espera do mesmo.
Acredita-se, ainda, que a identificacdo desse perfil podera servira como parte da
estratégia da IES, ajudando na construgdo do capital intelectual da organizagéo, o
que é, na verdade, um dos ativos mais valiosos das instituicdes. O compartilhamento
de tais informagdes também ajudara a compreender melhor a cultura organizacional
e, assim, agbdes convergentes poderdo ser criadas para o desenvolvimento e

favorecimento do ambiente educacional (SILVEIRA, 2011).

1.1 Pesquisas Sobre Carreiras: cenario introdutério

O presente topico tem como finalidade apresentar de maneira resumida, os
resultados encontrados em pesquisas recentes sobre carreiras.

Atualmente existem inumeros fatores que influem sobre os individuos e os
direcionam para diferentes rumos no que respeita as suas carreiras. Para Lopes,
Silva e Helal (2015), alguns individuos passam por crises de identidade profissional
ao contrastar o estilo de vida que desejam ter com o estilo de vida que sua carreira
profissional exige. Nesses casos, estes autores sugerem que se leve em
consideragdao o perfil profissional do individuo norteado por seu conjunto de
principios e valores.

Pesquisas também apontam para o stress que o advento de novas
tecnologias exerce sobre os individuos e suas carreiras profissionais. A chamada
“‘competicao eletrénica” tem feito com que alguns individuos sofram em virtude das
incertezas e repensem suas carreiras profissionais. (TREVISAN; et al., 2015)

Um dos resultados mais presentes nas pesquisas atuais enfoca a nocao de
“‘estabilidade” que individuos buscam alcancgar através da construcdo de suas
carreiras profissionais. Independentemente do grupamento geracional ao qual

pertencam, estes buscam priorizar a estabilidade financeira e a seguranga no
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trabalho. Anseios como esse, os impelem a buscar uma carreira no setor publico,
pois este parece oferecer o que almejam. Por outro lado, existe, também, certo
repudio ao setor privado quando os candidatos consideram que este, cada vez
mais, incentiva a competicdo e a concorréncia interna — pois nao almejam trabalhar
neste tipo de ambiente “conflitivo”. (ARAUJO; SANTANNA, 2015)

No que diz repeito as Ancoras de Carreiras, estudos apontam que estas estéo
diretamente ligadas ao género sexual. O recente artigo intitulado “Ancoras de
Carreira e Género: Um estudo comparativo de estudantes da area da saude e da
engenharia”; cita que, de maneira geral, as Ancoras com maior presenca no sexo
feminino sdo: “Estilo de Vida” e “Segurancga / Estabiidade” e, no sexo masculino, as
de maior incidéncia sao: “Autonomia / Independécia e “Desafio Puro”. A mesma
pesquisa afirma que tem crescido a inclusdo das mulheres em espacos que eram
apenas destinados aos homens, dando a entender que aspectos ligados ao sexo

feminino tem sido mais valorizados pelas organizacdes. (VIEIRA, et. al., 2016)

1.2 Problema de Pesquisa

Sabendo-se que o ser humano é composto de caracteristicas que Ihe séo
particulares e peculiares, a busca constituida pelo conhecimento das caracteristicas
e opinides dos estudantes do nivel superior pode fornecer importantes subsidios
para 0 planejamento e para a organizagcdao do desenvolvimento académico. Ao
conhecer o perfil dos alunos, o professor passa a identificar o ‘ponto de partida’ do
qual seguira, para, assim, construir e refor¢gar aquilo que o aluno ja tem de
experiéncia pessoal e profissional. Isso também I|he permitira aperfeicoar o
estabelecimento dos objetivos que sua disciplina intenta alcancar.

As intengdes de carreira profissional e os valores que cada discente possui
em relagdo a esta, também servirdo de grande contribuicdo para que o estudo do
perfil possa ser mais abrangente e, por conseguinte, mais esclarecedor, tanto para a
instituicdo, como para o docente e para o proprio objeto desta pesquisa. Assim,
identificar, analisar e compreender o perfil dos alunos ingressantes no curso de
Administracdo de uma IES do interior de SP, € o problema que norteia esta
pesquisa, enfatizando, sobretudo a seguinte questdo: Qual o perfil e as expectativas
de carreira dos ingressantes do curso de graduagédo em Administragéo?
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1.3 Objetivos da Pesquisa

De maneira a operacionalizar esta pesquisa, foram construidos o objetivo

geral e os objetivos especificos, conforme descritos a seguir.

1.3.1 Objetivo geral

Diagnosticar o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes do curso de
Administracido de uma Instituicdo de Ensino Superior do interior do estado de Sao

Paulo.

1.3.2 Objetivos especificos

» |dentificar e analisar, os elementos que compdem o perfil e expectativas de
carreira dos alunos ingressantes no Curso de Administracdo de uma IES do
interior do Estado de Sao Paulo;

» |dentificar a compreensao do ingressante do curso de administracdo em relagao

as opgoes de trabalho da profissao escolhida.

1.4 Justificativas da Pesquisa

Visto que a demanda por administradores que sejam capazes de reconhecer
e definir problemas, equacionar solugcbes, agir de maneira criativa, e tenham
iniciativa e vontade de aprender, tem sido a nova realidade organizacional a que se
busca alcancar (NICOLINI, 2003) e que o processo de ensino-aprendizagem
utilizado pelas IES foca a coletividade e ndo o individuo, a pesquisa proposta
permitira que se conheca o perfil dos alunos de maneira também coletiva; todavia,
ainda assim, isso trara ao educador possibilidades, de conhecer a realidade e
expectativas dos seus alunos e, consequentemente, direcionar a condugao de suas
aulas de maneira a formar alunos pensantes e questionadores, que sirvam como
instrumentos, ativos e dispostos de transformagao (LOURENCO; KNOP, 2011).

A coleta e analise de informagdes sobre os alunos ingressantes em uma IES
do interior de Sao Paulo, permitira a criagdo de um documento que venha a servir de

auxilio para os docentes que, assim como este pesquisador, desconhecem as
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caracteristicas dos alunos que ingressam no programa de graduagé&o do curso de
administracdo. Com tal documento, o docente podera perceber caracteristicas
coletivas que o ajudarao a preparar o seu plano de aula e, por conseguinte, dar um
retorno adequado aos alunos, com um conteudo ajustado a sua realidade. Ainda, ao
perceberem sua proépria realidade, os alunos poderao ser incentivados a mudancga e,
a partir desta, o processo de ensino pode se dar por transformagdes que os tornem
mais participantes do proprio processo educativo. Nicolini (2003) aborda bem esta
ideia ao afirmar que “o aluno que aprende a perceber a si proprio e sua situagao,
entra em contato com a sua realidade e sente-se capaz de modifica-la”.

Este estudo também podera ser explorado pela coordenagao e administracao
do Curso, pois trara informagdes que podem colaborar para a criagdo das ementas e
direcionamento do proprio curso; tornando-o mais préximo da realidade dos alunos,
e desafiando-os levando em conta suas caracteristicas pessoais. Como escreveu
Nicolini (2003), “o fatalismo ou a consciéncia de sentir-se apenas como um produto
ao final do processo de formacgéao, cede lugar a vontade de aprender para produzir
seu proprio futuro.” Desse modo, julgamos que o bom uso de um estudo como este
proposto, pode incentivar o grupo de alunos ao crescimento académico e pessoal,

onde passarao de agentes passivos para agentes ativos.

1.5 Pressupostos

» Pressuposto 01: Os discentes apresentam perfil heterogéneo e segmentado.

» Pressuposto 02: Ao ingressar na graduacédo de administragdo, a maior parte dos
alunos faz esta opcédo por entender que por meio da titulagdo, havera maior
abertura e op¢des de empregabilidade no mercado de trabalho.

1.6 Método de Pesquisa

Inicialmente, sera realizada uma revisao sistematica da literatura pertinente,
com o objetivo de se obter conhecimento sobre os assuntos relacionados ao tema
proposto. Na sequéncia, sera feita uma pesquisa de campo, por meio de analise
documental e aplicacdo de questionarios que abordardo o perfil dos alunos, e as
expectativas de carreira. Sendo assim, a pesquisa apresenta as caracteristicas:

exploratdria, diagndstica e quantitativa. Para alcancar os objetivos, foram aplicados,
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como mencionado anteriormente, dois questionarios que abrangeram uma

populacao de, aproximadamente, 300 respondentes.

1.7 Estrutura da Dissertagao

A pesquisa foi estruturada em seis capitulos, distribuidos conforme o seguinte
fluxograma:

Capitulo 01: Neste capitulo sdo apresentados os elementos introdutérios que
definem o rumo do estudo. Nele aparecem os resultados de pesquisas realizadas
anteriormente sobre o tema “carreiras”, bem como o problema da pesquisa e seus
objetivos, a justificativa, os pressupostos e 0 método de pesquisa a ser utilizado;

Capitulo 02: A partir deste capitulo realiza-se o inicio da revisao bibliografica,
partindo do tema “carreiras” e seguindo para sua conceituagdo, relagao,
desenvolvimento e conflitos existentes. Ainda neste capitulo, sdo descritos os
modelos de carreira, o estudo de Edgar Schein sobre as Ancoras de carreira e, por
fim, as expectativas que os individuos constroem a partir da definicao de sua carreira
profissional;

Capitulo 03: Este capitulo inicia com um resgaste histérico do curso de
administracdo do Brasil e, posteriormente, realiza uma analise geracional, que
intenta compreender o perfil dos discentes que estdo cursando a graduagao de
administracdo. Em seguida, apresenta-se os dados resultantes da pesquisa
realizada pelo CFA (Conselho Federal de Administragdo), que foi divulgada em 2016
e que tem como finalidade tornar conhecido o perfil dos Administradores atuantes no
mercado de trabalho. Por fim, o capitulo discorre sobre a IES que serviu como
estudo caso, apresentando um histérico da mesma desde sua origem até a
atualidade;

Capitulo 04: Este capitulo é destinado a apresentacdo da metodologia
utilizada nesta pesquisa. Contém a tipologia da pesquisa, sua amostra, os sujeitos
de pesquisa, instrumentos utilizados para coleta de dados, framework, e a matriz de
amarracgao;

Capitulo 05: o capitulo relata os resultados deste estudo realizado junto aos
sujeitos da pesquisa. Através de figuras graficas e estatisticas, mostrar-se-a o perfil
dos alunos da IES estudada, bem como as expectativas que estes possuem sobre
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suas carreiras — o que foi feito a partir do estudo de Ancoras de Carreiras de Edgar
Schein;

Capitulo 06: Esta secao apresenta as consideragdes a que o autor chegou a
partir da pesquisa, suas limitacbes, e as sugestbes para pesquisas futuras,
realizadas a partir da mesma tematica. A isso seguem as referéncias e os
apéndices.

A Figura 1 ilustra o fluxograma tedrico da pesquisa

PESOUISAS S0GRE PERFIL

CARREIRAS Concermuagho AOMINISTRADORES TiPoLOEL
PROBLEMA DE MocaLos IES ESTUDADA AMOSTRA
PEsQumsA
ORETNGG Ancomas DE SUETOS BA
CARREIRA PESGUISA
JusTRcaTva EXPECTATIVAS INETRUMENTOS
PRESSUFDETOS FRAMEWORK
METODO DE MATRZ DE
PESQUISA

Fonte: Elaboragao propria (2017)

Figura 1 — Fluxograma com a Estrutura da Dissertagao
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2 CARREIRA PROFISSIONAL

Este capitulo é destinado ao estudo e pesquisa de temas relacionados a
carreira profissional. Ele inicia pela conceituagcdo e segue tratando do
desenvolvimento, relagado, conflitos, modelos, influéncias e valores que permeiam a
carreira do individuo. Posteriormente, serdo abordadas as ancoras de carreira e as

expectativas de carreira.

2.1 Conceituagao, Relagao, Desenvolvimento e Conflitos da Carreira Profissional

Anterior ao conceito de carreira esta o proprio conceito e discernimento que
possuimos do que é trabalho. Para muitas pessoas, o ato de trabalhar esta
associado a ideia de provacgao, fardo e castigo. Em realidade, o vocabulo “trabalho”
deriva de ftripalium, expressido latina para designar um instrumento de tortura,
constituido de trés paus que colocados no pescog¢o do individuo, causavam grande
desconforto. Desse modo, fica evidente que em sua concepc¢ao, trabalhar era estar
em uma posicao desconfortavel e, apesar dos longos dos anos que se passaram,
para muitos, isso ainda € uma realidade. (CORTELLA, 2013) Ainda hoje, para muitos
individuos, o ato de trabalhar, o oficio profissional, € uma questdao de “vida ou
morte”, pois esses individuos, durante muitos anos, acostumaram-se com a rotina
que uma vida profissional fornece e, ao verem-se proximos de uma aposentadoria
ou demissao, sdo tomados por um sentimento de desilusdo e inutilidade que os
afeta profundamente.

Todavia, em tempos mais recentes, em nagdes mais desenvolvidas, outro
entendimento sobre o trabalho vem ganhando adeptos: o que o apresenta como
labor, como criagédo, como aquilo que eu fago, como a minha obra (CORTELLA,
2013). Os gregos chamavam isso de poiesis e é a partir desta ideia que se comega a
discorrer sobre o conceito de carreira, pois, como veremos, o conceito de carreira
leva a uma ideia de sequéncia e ninguém em sa consciéncia deseja dar sequéncia
em uma vida de castigo, pelo contrario, 0 que se deseja € dar sequéncia aos frutos
da propria criagdo, € ver o resultado e desenvolvimento positivo daquilo que se
efetua. Assim, além de resultar em renda para o trabalhador, o trabalho torna-se

estimulante e possibilita o desenvolvimento de habilidades de modo que se construa
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um ambiente harmonioso. (HIRSH; JACKSON, 2014). Por isso, para Oswaldo
(2015), é por meio do trabalho que se constroi a carreira, que € o principal veiculo de
autorrealizagao. A autora cita, ainda, que as pessoas buscam harmonizar o trabalho
com outros aspectos da vida e que o individuo possui capacidade e autonomia para
fazer suas préprias escolhas e definir sua trajetoria.

De acordo com Arthur, Hall e Lawrence (1989), carreira é “a sequéncia de
experiéncias profissionais, sendo que o trabalho influencia a maneira como os
individuos enxergam e interagem com outras pessoas, organizacdes e sociedade.”
Ja Baruch e Rosenstein (1992, p. 478) definem carreira como “um processo de
desenvolvimento do empregado como um caminho de experiéncias e trabalhos em
uma ou mais organizagdes”, enquanto para Hirsh e Jackson (2014) o conceito de
carreira esta ligado a sensagao de estarmos progredindo em nossa vida profissional.
Afirmam que a maioria dos individuos ao construir ou definir a sua carreira observa o
que gostaria de realizar e a partir deste desejo, desenha o caminho que a levara até
1a.

Baruch (2004) assevera que a carreira tradicional era corrente no passado
devido a existéncia de uma organizagao hierarquica muito forte e de uma estrutura
organizacional rigida nas empresas. Os avangos na carreira se davam de forma
linear e os empregados eram obrigados a seguir a hierarquia organizacional para
subir os degraus de ascensdo de carreira. Por volta da metade dos anos 90 o
conceito de carreira passou a adquirir novas definigdes devido a mudanga nas
expectativas das empresas com relagdo aos funcionarios (ROUSSEAU, 1995). Para
Hall (2002) o termo carreira tolera um excesso de significados. Ele menciona que
carreira € “a sequéncia individualmente percebida de atitudes e comportamentos
associada com experiéncias relacionadas ao trabalho e atividades durante a vida de
uma pessoa. ” Existe, ainda, uma percepcado sobre a “carreira sequencial’ que é
muito forte nos individuos, principalmente naqueles da geragao “X”, pois eles foram
criados em uma sociedade que valorizava e incentivava o ingresso em uma
organizacao e a permanéncia dentro da mesma. Para eles, a carreira profissional
era o avango que se obtinha dentro do mesmo “espago organizacional”.

Para Oswaldo (2015), a palavra carreira aborda varios significados e pode ser
considerada a trajetéria pessoal e profissional de cada pessoa que permeia as
ocupacgoes e profissdes diante dos trabalhos relacionados a ele. Para a autora, falar
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de carreira é falar do processo decisério que as pessoas realizam durante a sua vida
— 0 que passa pelos processos de autoconhecimento e autorrealizagao.

Hirsh e Jackson (2014), afirmam que o termo “carreira” pode ser considerado
por muitos como intimidador e sugere que € mais facil pensar em carreira como uma
sequéncia de experiéncias e que estas podem abranger a ida para outra area da
organizagéo, a mudanga de empregador e até mesmo outro tipo de atividade.

Entendendo o conceito de carreira, parte-se agora para os conflitos que sao
gerados a partir de uma infinidade de possibilidades de escolhas. Uma das
inquietacdes mais presentes se da a respeito da escolha que se faz entre priorizar a
carreira ou permanecer mais tempo com a familia em detrimento das conquistas
profissionais. Filhos versus carreira, confinamento doméstico versus o mundo
corporativo, o tédio dos filhos versus espacos empresariais dinamicos... sdo apenas
alguns dos conflitos que sdo gerados no contexto do direcionamento da carreira
profissional. (OLTRAMARI; WEBER; GRISCI, 2009).

Em se tratando de conflitos, cré-se que o género feminino é o mais afetado,
pois muitas mulheres, em determinada fase da vida, precisam optar, fazer uma
escolha entre a projegdo da carreira profissional e a maternidade e as
responsabilidades do lar. Considera-se, também, que, atualmente, com toda a
flexibilidade que o home office’ trouxe para as organizagdes, esses conflitos foram
minimizados, embora ainda bem presentes.

Neste panorama percebe-se que alguns individuos entram em conflito por
verem-se imersos no que conhecemos por sociedade liquido-moderna; onde nao se
pode ter coisas a ndo ser comprando-as, e para compra-las se faz necessario
recursos financeiros. Dessa maneira, para estes individuos, a familia passa nao
somente a representar algo tedioso, como também algo custoso. (OLTRAMARI;
WEBER; GRISCI, 2009).

Ainda dentro do ambito familiar, mas sob outra ética, observa-se o papel e a
influéncia que um cdnjuge exerce sobre a carreira do outro. Santos (2015), afirma
que a influéncia de um cbénjuge sobre o outro é o ponto estratégico usado dentro da

analise de carreira, e que decisdes de permanecer ou hao na empresa, sao tomadas

' Home Office € uma expresséao inglesa que significa “escritério em casa”, na tradugéo literal para a
lingua portuguesa. Na concepcédo de home office, o trabalho profissional é desenvolvido em
ambientes diferenciados e que compartilham infraestrutura do ambiente doméstico. E muito adotado
devido a globalizagdo da economia e aumento da terceirizagao de servigos, 0 que acaba mudando o
perfil do emprego e do local de trabalho.
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a partir de ajustes prévios realizados com o parceiro. A autora ainda cita que
transferéncias e realocagcdes sdo apontados como um dos principais motivos de
conflitos, pois individuos que se negam a realizar mudangas em virtude de priorizar a
familia, custam muito a organizagcéo, principalmente pelo valor ja investido em
treinamento e por tem que enviar outro que seja menos preparado.

Existe também o conflito que se da pelo embate existente entre ou priorizar a
familia ou buscar uma renda maior que, consequentemente trara um maior conforto
a familia. Oltramari e Grisci (2014), salientam que é muito dificil um individuo
recusar o status e os recursos financeiros que uma promocao traz a todo o nucleo
familiar. Mesmo que a concordancia com esta promogéo signifique a reducdo do
tempo em convivio familiar, o medo em relagéo ao futuro financeiro da familia acaba
sendo o fator que muitas vezes determina esta decisdo. As autoras ainda identificam
outros medos que antecedem os dilemas e conflitos, tais como: ficar sozinho, néo
alcangar a seguranga total desejada na profissdo almejada, incerteza em relagéao a
carreira, sentimento de impoténcia e derrota diante das oportunidades de ascensao.
Com frequéncia, o individuo procura trabalhar mais para ter mais recursos, para
entado oferecer mais conforto e oportunidades aos filhos; mas, nessa busca por mais
recursos, os individuos passam menos tempo no lar e menos tempo com os filhos.

E verdade que os conflitos mais presentes em relagdo a carreira encontram-
se no ambito familiar, mas ndo se pode afirmar que estes sao os unicos. Dentro do
processo de construgdo de uma carreira profissional existem outros fatores que
precisam ser equilibrados, tais como: vida social, saude, contexto financeiro e
participagdo na comunidade. O almejado equilibro sera alcangado quando o
individuo conseguir de maneira igualitaria distribuir sua energia para cada um destes
aspectos. De fato, o equilibrio perfeito ndo existe, mas direcionar o foco para o
aspecto que mais merece atencdo em determinado momento € considerado como a
maneira certa de se agir. (PEDROSA; SANTOS, 2015).

Para muitos autores classicos o conceito de carreira sempre esteve ligado e
relacionado ao alto grau de compromisso e desenvolvimento no trabalho.
Acreditava-se que a constante busca pela evolugao profissional era caracteristica de
poucos individuos e que somente estes teriam uma carreira bem construida. A partir
dessa realidade pode-se entender a raz&o do surgimento de tantos conflitos
(SANTOS; FERNANDES; MANTOVANI, 2016). Verifica-se que a sociedade liquida-

moderna tem exercido grande influéncia sobre os individuos e que a prépria familia
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esta imersa no modelo gerencial, onde ela, a familia, € responsavel por criar, e
desenvolver individuos produtivos e que possuam bons indices de empregabilidade.
(OLTRAMARI; FRIDERICHS; REMOR, 2013).

2.2 Modelos de Carreira e Influéncias de Valores sobre a Vida Profissional e Carreiras

Ao longo dos anos, alguns modelos de carreira se tornaram mais conhecidos
por meio de estudos e pesquisas. Em especial os modelos de carreira tradicional,
carreira proteana e carreira sem fronteiras. A carreira tradicional baseia-se no
conceito de emprego herdado, no qual o trabalhador realiza uma troca ou contrato
com a organizagao. O individuo se demonstra fiel e dedicado e, em contrapartida, a
organizacéao lhe fornece estabilidade, recompensa e seguranga (SILVA; et al., 2012).
Isso era comum até 1990, quando as carreiras, de maneira geral, eram
caracterizadas por rigidez e progressao hierarquica. Nas décadas seguintes, foram
introduzidos novos conceitos e novas terminologias, que resultaram no surgimento
da carreira proteana e da carreira sem fronteiras. (TONON; GRISCI, 2012).

O termo proteana advém diretamente da mitologia grega, mais
especificamente do deus Proteu, que possuia a incrivel capacidade de mudar sua
forma de acordo com sua vontade e, assim, defender-se de seus inimigos.
(ALVARENGA; BIZZARIAS; FREITAS, 2015). Trazendo este conceito para o nosso
contexto, podemos exemplificar dizendo que, aquilo que conheciamos como
sucesso profissional, onde o individuo tinha status e grande valorizagao financeira
foi substituido pela satisfagdo pessoal e sensacdao de auto realizagdo. (TONON;
GRISCI, 2012).

Segundo Oswaldo (2015), a carreira proteana foi um termo primeiramente
utilizado por Hall (1976) para denominar carreiras flexiveis, adaptaveis e modernas.
Este tipo de carreira era diretamente influenciado pelo estilo de vida pessoal do
individuo e é mais empregado em carreiras contemporaneas. Nela, aborda-se o
aprendizado como resposta aos desafios e o estado de transformacéo frente a estes
e o fator sucesso é definido a partir de critérios pessoais. Dessa maneira, a carreira
proteana é guiada pelo individuo e ndo mais pela organizagdao. O contrato antes
estabelecido com a empresa ou organizagdo, passa agora a ser um contrato consigo
mesmo. O individuo passa a nortear o seu desenvolvimento e a defini-lo de acordo

com 0s seus interesses pessoais.



28

A carreira proteana é facilmente identificada pela adaptabilidade que o
individuo exerce diante das necessidades e situagdes que lhe sdo apresentadas.
Este individuo possui flexibilidade de acbes e de comportamentos que nada tem a
ver com “falsidade”; pelo contrario, ele sente-se seguro e confiante diante de
situagdes variadas e diversificadas.

Considerando-se que o préprio conceito de sucesso foi modificado, uma vez
que para muitos individuos o sucesso antes baseado na ascensao de uma estrutura
hierarquica passou a ser substituido pela realizagdo pessoal e familiar. Alvarenga,
Bizzarias e Freitas (2015) afirmam que esta reinvenc&o do individuo € extremamente
essencial para que o mesmo consiga alcangar 0 sucesso em sua carreira.

No modelo de carreira proteana é importante que o individuo tenha
consciéncia de que a estabilidade outrora tdo valorizada na carreira tradicional,
deixa de ser prioridade, pois 0 que ocorre € um “passeio” direcionado pelo desejo e
ambicao do proprio individuo. (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

De acordo com Alvarenga, Bizzarias e Freitas (2015), a carreira proteana
possui duas dimensdes: (1) a dimensao orientada por valores, onde estes norteiam
suas decisdes e através dos quais passa a se obter sucesso e a atender as suas
préprias aspiragdes e (2) a dimensdo autodirigida, onde o individuo € o maior
responsavel pela gestdo da sua propria carreira. Dessa maneira, todo processo da
carreira proteana € decorrente da aprendizagem que o individuo adquire ao
enfrentar os desafios que Ilhe sdo impostos pelo mercado de trabalho e o modo
como interage com o seu ambiente.

Outro modelo, o de carreira sem fronteiras, surgiu no inicio da década de
1990 quando as mudancgas mundiais forgaram uma transicdo da sociedade industrial
para a denominada nova economia (VELOSO; DUTRA, 2011) e a tendéncia a
rigidez foi substituida pela flexibilidade, pois as empresas precisavam manter-se com
estruturas enxutas e flexiveis. Além de valorizar a mobilidade e adaptabilidade do
individuo que necessita adquirir rapidamente novos conhecimentos, permite que ele
cultive e expanda sua rede de relacionamentos. Nesse contexto o individuo
demonstra sua capacidade ao migrar de uma organizagao para outra com facilidade
e naturalidade. (OSWALDO, 2015).

Percebe-se aqui a evolugdo que o processo na construcdo de carreiras
sofreu. O individuo ndo s6 se adaptou as situacbes que |Ihe apareciam como

também passou a procurar e a encontrar possibilidades que antes estavam fora do
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seu alcance. A partir dessa realidade nao existem limites ou fronteiras, pois ele pode
chegar e alcancgar qualquer ambiente que deseje.

O modelo de carreira sem fronteiras surge quebrando alguns paradigmas que
eram simbolos de uma carreira tradicional. O modelo de carreira tradicional era
sustentado por estruturas organizacionais hierarquicas e pelas redes de
relacionamentos que se caracterizavam por intraorganizacionais. Ja no modelo de
carreira sem fronteiras, a base esta na identidade prépria do individuo e em sua
flexibilidade. Seus relacionamentos ultrapassam a organizagdo em que esta inserido
e tornam-se interorganizacionais. (ALVARENGA; BIZZARIAS; FREITAS, 2015).

Tonon e Grisci (2012), enfatizam que a carreira sem fronteiras é identificada
em decorréncia de sua mobilidade e, a partir deste conceito, dividem essa
mobilidade em duas perspectivas: a fisica e a psicologica. A perspectiva fisica
corresponde a mobilidade em relagdo aos postos de trabalho, ja a perspectiva
psicoldgica desenvolve-se na mente do trabalhador e sua mensuragao é mais dificil
de se alcancar.

Em suma, pode-se dizer que a carreira sem fronteiras € aquela que tem a
capacidade de quebrar a hierarquia, romper com os organogramas e terceirizar tudo
aquilo que nao é sua competéncia principal e, a partir disso, se concentrar apenas
naquilo que realiza de maneira melhor. (SILVA, et al., 2012)

Ainda € necessario ressaltar que, inseridas no modelo de carreira sem
fronteiras encontram-se as carreiras inteligentes, que sdao um método de analise
baseado nas competéncias dos individuos, na experiéncia de vida, no conhecimento
€ na educagao — o que se torna uma espécie de capital de carreira. Considere-se,
também que, embora tais competéncias estejam relacionadas as organizagdes, nao
estdo subordinadas a estas, pois é possivel que sejam transferidas de uma
organizacgao para outra. (OSWALDO, 2015) Veloso, Dutra e Nakata (2008), afirmam
que as carreiras inteligentes tém como base a somatério de competéncias pessoais
que sdao moveis e transferiveis entre os diferentes empregadores, sendo elas:
knowing-how, knowing-why e knowing-whom.

O Knowing-how (sabendo como), representa as especialidades e habilidades
individuais que sao significativas para o ambiente de trabalho. O Knowing-why
(Sabendo por que), diz respeito a motivagéo individual na carreira e a identidade do
individuo. Possui significado pessoal e demonstra identificagcdo com o trabalho. Ja o

Knowing-whom (sabendo com quem), é o acumulo de competéncias ligadas aos
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relacionamentos e a cultura organizacional. (OSWALDO, 2015) Tais competéncias
se moldam a realidade das carreiras sem fronteiras.

A construgao de carreiras inteligentes se torna real a medida que as pessoas
aperfeicoam essas competéncias e isso ocorre de maneira independente em relagéo
a mobilidade, pois pode vir a existir mesmo que vinculados a uma unica empresa ou
organizacdo. (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

A carreira proteana e a carreira sem fronteiras também s&o conhecidas pela
terminologia “Novas Carreiras” e sdo apresentadas em contraste com as carreiras
tradicionais. De acordo com os autores ja citados, essas modalidades de carreira
perfazem construgdes independentes, embora possuam relagdes entre si. Dessa
maneira, um individuo pode agir de maneira proteana e nao cruzar as fronteiras da
organizagcado. Em contrapartida, outro individuo pode ter sua mente configurada para
a carreira sem fronteiras e desenvolver sua trajetéria apenas dentro de uma mesma
organizagdo. Note-se, ainda, que esses desenvolvimentos se ddo de acordo com o
ambiente e o contexto vivenciados, podendo-se afirmar que as carreiras proteanas e
sem fronteiras refletem as atitudes dos individuos e ndo, necessariamente, sua
individualidade e personalidade. (SILVA, et al., 2012)

No Quadro 01 buscou-se pontuar as diferencas entre as carreiras tradicional,

carreira proteana e carreira sem fronteiras.
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Quadro 01 — Comparativo dos modelos de carreira

Tipos De Embasamento tedrico Atitudes

Carreiras
Carreira Carreira proteana € um processo que mais a | (1) Individuo assume o controle da
Proteana pessoa, nio a organizacio, gerencia. Implica | sua carreira em vez de delegi-la a

independéncia de influéncias externas. Duas | organizacio, criando suas propmas
vanaveis sio a autogestio e o sucesso € | oportunidades.

interno (psicolégico). E modelada mais pelo | (2) Prioriza os proprios valores ao
mdividuo do que pela empresa e pode ser | estabelecer prioridades e objetivos. O
redirecionada de tempos em tempos para | sucesso € definido a partir de
atender ds necessidades da  pessoa. | critérios proprios.

Personalidade proativa.
Carreira sem Pessoa é responsavel por sua carreira, o que | (1) Preferéncia por interagir com
Fronteiras ocorre com o cultivo de nefworks e com a | pessoas e orgamizacdes além das

busca constante de acesso ao conhecimento e | fronteiras da empresa.

recursos externos. Carreiras se movem | (2) Desejo de trabalhar para virias
através das fronteiras do empregador; | empresas ao longo da carreira. O
discurso  hierirquico e prncipios de | comprometimento ocorre em troca
progresso tém suas frontewras quebradas; | de oportunidades de

decisbes de carmretra por razbes pessoais; | desenvolvimenio.

perceber um futuro sem  fronteiras; | (3) Busca o aprendizado dentro e
Personalidade proativa. Mobilidade fisica e | fora da empresa:; Atitude pré-ativa.

psicologica.
Carreira Predominava até os anos 80. Pessoa trabalha | (1) Pessoa planeja manter-se na
Tradicional para uma empresa até a aposentadoma. A | mesma empresa toda a vida. As

senioridade e a matundade sio qualidades | mudancas causam apreensio e
valorizadas e respeitadas. Carreiras ligadas a | desconforto.

grandes orgamzacdes; presumem ambiente | (2) Desenvolvimento profissional é
estavel; ha interdependéncia entre empresa e | determinado pelos interesses da
pessoa; aprendizagem se di dentro da | empresa; Carreira muda para atender
orgamzacio; transferéncias de conhecimento | a empresa.

dentro da companhia. (3) Desejo de ascensio hierdrquica
pois leva i conquista de simbolos de
poder e status.

Fonte: SILVA, et al., (2012)

Sabe-se que o conjunto de valores de um individuo influi muito sobre as
escolhas que o mesmo faz ao longo de sua vida. Eles determinam seu
comportamento bem como as atitudes e decisdes que o guiam tanto na vida pessoal
como na vida profissional (REIS; et al., 2009), influindo nas avaliagbes sobre
resultados e alternativas de trabalho e em sua predisposicdo em relacédo a carreira
profissional. Estes mesmos valores o impedem de projetar sua carreira para uma ou
outra diregdo que seja contraria as suas crengas, determinando, assim, o
desenvolvimento da mesma carreira. Essa realidade se torna mais perceptivel a
medida que se compreende que a carreira € o resultado de um constructo no qual o
individuo interpreta e resignifica suas experiéncias e historias pessoais. Portanto, a
escolha da carreira por parte de um individuo esta diretamente vinculada a seus
valores pessoais. (ANDRADE; et al., 2014)

Cortella (2016) relata que, atualmente, no ambito do trabalho, as indagacdes a

respeito dos propositos e valores dos individuos vem crescendo. Ele diz que boa
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parte das pessoas deseja encontrar uma atividade laboral que ultrapasse a simples
recompensa salarial porque existe uma busca pelo reconhecimento e pela
valorizagao naquilo que se faz. Os individuos ndo desejam que seus esforgos sejam
desperdicados e que eles proprios sejam considerados como inuteis. (CORTELLA,
2016) Ao contrario do que ocorria até um passado recente, atualmente, o simples
fato de sobreviver ndo é suficiente. Mais do que conseguir sustento, os individuos
estdo preocupados em deixar um legado, em construir algo que Ihes dé satisfacao e,
somado a isso, ha o forte desejo de pertencimento a algo que va ao encontro
daquilo que acreditam e defendem.

Os valores do trabalho sdao compreendidos como o resultado de uma analise
subjetiva que o individuo faz sobre as condicdes e resultados do trabalho a fim de
compreender o quanto ele satisfaz suas necessidades internas, sendo que tal
analise depende de preferéncias e daquilo no que deposita sua confianca. Em suma,
€ isso que fornece orientacdo para o seu comportamento, desenvolvimento e
avaliagao no que diz respeito ao trabalho. (ANDRADE; et al., 2014)

Hoje, a preocupacao de muitos individuos esta ndo somente em fazer algo, mas
em conhecer o que esta se fazendo. Segundo Cortella (2016), o trabalho ndo é
somente um emprego onde a pessoa faz o que mandam. Ela precisa compreender
para o que serve a sua atividade e dessa maneira tornar-se consciente. Como
resultado, ndo existe mais espaco para a alienacdo — conceito que se refere a tudo
aquilo que eu produzo sem compreender a razao, ou seja, ser apenas uma
ferramenta para que as coisas venham a acontecer, mas nao decidir sobre o destino
de suas contribuigdes. O desconforto que essa alienagdo proporciona, resultou na
mudancga coletiva de comportamento, o que retornou para afetar os individuos de
modo que seu conjunto de valores se tornasse mais significativo. (CORTELLA,
2016)

Em um estudo sobre os valores individuais, Andrade e Estivalete (2014)
identificaram quatro tipos de valores mais especificos relativos ao trabalho. Sao eles:
» Intrinseco: pontuado pelas metas obtidas junto ao conteudo do trabalho;
= Extrinseco: relacionado as metas obtidas pelo resultado do trabalho;
= Social: interligado a procura por relacionamentos interpessoais;

» Prestigio: pautado na busca pelo reconhecimento e poder através do trabalho.
Em outro estudo, Porto e Tamayo (2005) identificam valores organizacionais

que por sua vez influenciam também o comportamento e os valores dos individuos.
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Esses valores sdo compreendidos como necessidades basicas da sociedade. Séo

elas:

» Definicdo da natureza da relagcao entre individuo e sociedade: Esta necessidade
estabelece uma relagdo entre o individuo e o grupo que determina a dimensao
dos valores “Conservadorismo x Autonomia”. Numa extremidade encontramos o
conservadorismo, onde o0s interesses do individuo ndo sdo levados em
consideragao. Esse procedimento sugere a manutengao do status quo. Na outra
extremidade encontra-se a Autonomia, onde sao percebidos valores como
criatividade e inovagdo. Neste caso o individuo esta habilitado a buscar seus
proprios interesses. No que diz respeito a autonomia, existe ainda uma divisao
entre autonomia afetiva (valores de estimulagao e prazer) e autonomia intelectual
(valores como criatividade, curiosidade e determinacéo).

» Garantia do comportamento responsavel que mantenha a fabrica social: esta
necessidade diz respeito a maneira como a organizagao reage frente a dimensao
“Hierarquia x Igualitarismo”. A hierarquia foca a disposi¢ao de cargos e recursos.
O igualitarismo realga os interesses individuais em favor do bem-estar
organizacional.

= Estabelecimento da relagdo entre humanidade e o mundo fisico social: neste
quesito vé-se a relagdo entre as organizagbes e o proprio ambiente social. As
organizagbes podem pautar sua conduta escolhendo um dos polos da dimensao
“Dominio x Harmonia”. Quando se opta pelo Dominio 0 que se percebe sdo os
valores ligados ao controle e a exploragcdo do meio ambiente fisico e social.
Quando se opta pelo polo Harmonia os valores ressaltados resultardo numa
adequagao em que predomina a harmonia do ambiente com as organizacgdes.

Salienta-se, ainda, que os valores individuais se apresentam sob uma forma
universal e, a partir desta, sdao formados contextos especificos. Mais uma vez,
ressalta-se que valores ligados ao trabalho orientam as decisdes e aspiragdes
quanto ao desenvolvimento da carreira. (ANDRADE, ESTIVALETE, et al., 2014). Na
figura 2 pode-se ver as dimensdes destes valores organizacionais e a ideia de

opostos que eles possuem.
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HARMONIA IGUALITARISMO
AUTONOMIA »  CONSERVADORISMO
HIERARQUIA :
DOMINIO

Fonte: PORTO; TAMAYO (2005)

Figura 02: Estrutura dos Valores Organizacionais

No campo da filosofia, segundo Cortella (2016), existe uma formulagéo classica
na qual o trabalho pode ser sintetizado como uma agao transformadora consciente.
Ele considera que, ao passo que todo animal tem acao e alguns possuem até uma
acao transformadora, somente os seres humanos possuem acgao transformadora
consciente e € justamente este tipo de consciéncia que conduz o individuo a
construir e estabelecer seus valores, sendo que a soma dos valores individuais
influencia nos valores de uma organizagao.

Quanto a estes, é importante compreender que tanto o individuo faz o trabalho,
como o trabalho faz o individuo, o que ocorre a medida em que o trabalho nos
transforma e molda nossas habilidades e competéncias, exercendo assim, papel
determinante em nossos valores. Como ja dizia Michelangelo: “Todo pintor pinta a si
mesmo” (CORTELLA, 2016)

2.3 Ancoras de Carreira

Os motivos e padrées que levam os individuos a escolherem e determinarem
suas carreiras estao assentados na auto percepcao que estes possuem em relacéo
aos seus principios e valores (VIEIRA, CARRIERI, et al., 2016). Essas preferéncias
de escolhas por determinada ocupacao, carreira e oportunidade resultam no que
Schein denominou de ancoras de carreira (1996). De seus estudos baseados em
entrevistas de quarenta e quatro individuos quando eram alunos da Sloan School of

Management e posteriormente (com um intervalo de 10 a 12 anos), concluiu que a
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medida que o individuo progride através dos varios estagios da carreira, vai
gradualmente ganhando autoconhecimento e desenvolve uma auto percepgédo da
sua trajetoria de carreira de maneira mais clara. As mudangas percebidas nas
carreiras destes alunos pesquisados foram observadas de maneira criteriosa,
resultando assim, em um parecer sobre os motivos, atribuicdes, valores e atitudes
que compunham o perfil dos pesquisados. (TREVISAN; et al., 2016) O estudo
permitiu ao pesquisador determinar caracteristicas de cada ancora, bem como o
perfil do profissional e as perspectivas para as pessoas. (VIEIRA; et al., 2016).

Schein (1996) descreve o autoconceito como “Ancoras de Carreiras”, as quais
estdo baseadas em trés caracteristicas:
= Talentos e habilidades, demonstrados no sucesso dos varios trabalhos realizados;
= Motivos e necessidades, percebidos no feedback de outras pessoas e da

empresa, e na auto avaliagdo ao enfrentar varios desafios;
= Atitudes e valores, evidenciados no confronto entre os valores e normas préprios
€ 0s da organizagao ou ocupagao.

Edgar Schein encontrou na ancora uma metafora apropriada para resgatar a
premissa de conforto, comodidade e ajuste, retratados pela tendéncia do individuo
em regressar aquelas praticas que encontram afinidade com sua autoimagem. Isso
se da principalmente quando este vivencia situagdes que contradizem seus valores e
objetivos. (TREVISAN; et. al., 2016).

Schein (1996) descreveu, inicialmente, cinco ancoras de carreira, baseadas nos
dados coletados durante seus estudos (1978), a saber: 1) Autonomia/Independéncia
(Al); 2) Seguranca/Estabilidade (SE); 3) Competéncia Técnica/Funcional (TF); 4)
Competéncia Gerencia Geral (GG), e 5) Criatividade Empreendedora (CE). Porém,
em pesquisas posteriores, nos anos 1980, ele adicionou mais trés categorias, quais
sejam: 6) Servigco e Dedicagado a uma causa (SD); 7) Desafio Puro (DP), e 8) Estilo
de Vida. (EV).

Para Schein (1996), o conhecimento dessas ancoras auxilia o individuo a fazer
escolhas mais sabias em relagcdo ao seu autodesenvolvimento, familia e carreira. As
caracteristicas gerais de cada ancora de carreira sdo assim descritas:
= Autonomia/lndependéncia (Al): refere-se a individuos que prezam, acima de

qualquer coisa, a manutencao de sua liberdade, autonomia e independéncia. Eles
tendem a tragar sua vida profissional focados em atividades que Ihes possibilitem
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maior flexibilidade diante das necessidades de realizarem as coisas de modo
pessoal, de acordo com suas proprias regras e metodos.

Seguranca/Estabilidade (SE): diz respeito a individuos que orientam suas
trajetdrias profissionais priorizando a seguranga financeira e sua estabilidade no
vinculo empregaticio. Eles tendem a trabalhar em empresas que proporcionam
estabilidade e bom pacote de beneficios, aquelas cuja imagem inspira solidez e
confiabilidade.

Competéncia técnica/funcional (TF): interessa individuos que sado estimulados e
motivados quando exercem alguma aptiddo especifica e tornam-se especialistas
na fungdo ou atividade ou conhecimento na area em que se situam suas
competéncias e satisfacdes. Para essas pessoas, a posi¢ao de gerente geral ndo
tem atrativo algum, mas podem até assumir uma geréncia técnica — desde que
em suas areas de especialidade.

Competéncia geréncia geral (GG): individuos com capacidade analitica, bom
relacionamento interpessoal e intergrupal e equilibrio emocional se encaixam
nessa ancora. A eles cabe o processo decisoério, portanto, devem pensar de modo
integrado, considerando as multiplas fungdes que exercem. Realizam-se em
administrar, sabem fazer gestdo de pessoas e conhecem todas as areas de uma
organizagao, ainda que superficialmente.

Criatividade Empreendedora (CE): individuos que perseguem constantemente a
criacdo de novos empreendimentos enquadram-se nesse tipo de ancora.
Possuem um impulso de criacdo que os leva a concepcido de novas empresas,
produtos e servigos que sejam economicamente independentes e rentaveis, além
de garantir identificagdo com os proprios empreendedores.

Servigo/Dedicagdo a uma Causa (SD): atrai individuos interessados em ajudar o
préximo e a construir uma sociedade melhor. Por esta razdo, eles procuram
trabalho em organiza¢gdes onde possam exercer influéncia, enquanto, ao mesmo
tempo, seus valores pessoais séo respeitados.

Puro Desafio (DP): individuos pertencentes a essa categoria de &ancora de
carreira projetam sua vida profissional de modo a poderem, constantemente,
chocar-se com obstaculos a serem transpostos. Na medida em que aumenta o
numero de desafios vencidos, buscam novos e maiores problemas para serem

solucionados. N&o € incomum as pessoas reagirem positivamente a presenca de
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alguns desafios na vida, mas para aquelas cuja ancora € o “puro desafio”, nada
além disso vai importar muito

» Estilo de Vida (EV): desperta grande interesse naquelas pessoas que colocam
como prioridade em sua profissdo a integragdo do trabalho com suas
necessidades individuais e familiares.

A valia dos estudos e pesquisas de Edgar Schein é muito grande, pois quando
a ancora de carreira nao esta muito bem definida e clara para o individuo, este corre
o risco de ingressar em atividades de trabalho que nao irdo lhe proporcionar a auto
realizacao e satisfacdo. Se ficar obscuro este entendimento, o individuo percebera
que as atividades que desempenha n&o estdo correspondendo aos seus desejos e
inclinacdes pessoais e, por conseguinte, ndo se sentira feliz. E neste sentido que a
clareza quanto a sua orientagdo pessoal para o trabalho se torna valiosa, ajudando-
0 a reconhecer seus valores e principios. (TREVISAN; et al., 2016).

No que diz respeito a proximidade entre algumas ancoras; Schein (1996),
percebeu que em determinados profissionais existe uma maior predisposicao para
aceitar vinculos mais estreitos com a organizagcdo do que em outros profissionais de
ancoras diferentes. Essa aproximagao ou vinculagdo € nominada por Schein de
“‘Algemas Douradas”, as quais englobam o conjunto de beneficios oferecidos sem
portabilidade profissional. (GOMES; et al., 2012).

Por fim, chegou-se a conclusdo que a maioria dos individuos cria um forte
autoconceito de sua carreira interna de modo que ao identificar a ancora de maior
predominancia, esta revelara os valores dos quais o profissional ndo abrira mao,
mesmo diante de processos de decisdo conturbados. (CANTARELLI; ESTIVALETE;
ANDRADE, 2014)

2.4 Carreira e Geragoes

Em decorréncia do advento das inovagdes tecnologicas, mudancgas
demograficas e integracao dos mercados, grandes alteragbes estdao ocorrendo nas
relacdes sociais € no mercado de trabalho, o que inclui a maneira como se pratica a
gestao de pessoas. (LEMOS; SA, 2012). Verdades e posigdes que foram firmadas e
conservadas durante muitos anos deixam de existir ou sdo questionadas e novos
conceitos estdo adentrando o mundo profissional e mudando a “cara” das

organizagbes. Para Cortella (2013), os seres humanos possuem uma caréncia
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profunda e necessidade urgente de produzir, através de sua vida, algo que exceda o

fardo do dia a dia e que traga contribuigdes significativas para a sociedade.

Neste contexto, evidencia-se o0 aumento no numero de jovens que estado
direcionando suas experiéncias profissionais, com o foco na sua missao e no
propésito de vida. Eles querem tornar o mundo um lugar melhor para se viver e,
portanto, almejam contribuir para a transformacdo social enquanto desenvolvem
suas experiéncias profissionais. Isso resultou no surgimento algo novo, chamado de
“carreiras responsaveis”. (ROSOLEN; COMINI, 2015)

Com o objetivo de compreender melhor o que cada individuo pensa e deseja
para a sua realidade profissional, a seguir faz-se um breve estudo geracional com
énfase maior na geragao “Y” e “Z”, que sdo os nascidos a partir de 1978 e justifica-
se que na pesquisa realizada através deste trabalho estas sdo as geragdes com
maior expressividade numeérica.

O termo “geracdes” € empregado para caracterizar um grupo de individuos que
nasceram dentro do mesmo periodo cronoldgico e tiveram experiéncia com o0s
mesmos acontecimentos politicos, sociais, culturais e histéricos. Sendo assim, estes
individuos tendem a possuir leituras e interpretacdes semelhantes e a partilhar de
experiéncias de modo a construir uma consciéncia coletiva, comum (ITUASSU; et
al., 2016).

Optamos por usar as classificagdes de geragdes contidas em Veloso, Dutra e
Nakata (2008). De acordo com eles as gerag¢des sdo compreendidas em Y, X e baby
boomers, com as seguintes caracteristicas:
= Até 1964: baby boomers — eles sdo mais motivados, otimistas e workaholics.

Valorizam o status e a ascensao profissional dentro da empresa.

» Entre 1965 e 1977: geragao “X” — eles adotam a postura de ceticismo e defendem
um ambiente de trabalho mais informal e hierarquia menos rigorosa.

» De 1978 em diante: geracao “Y” — estes sdo mais individualistas, defendem suas
opinides e priorizam o lado pessoal em relacdo as questdes profissionais. A
geracao “Y” também € marcada por caracteristicas relacionadas com o ritmo de
mudanca, a necessidade de interatividade, o amplo acesso a informacado e o
entendimento do mundo que os faz ser e agir diferente dentro da sociedade

A geragao “Z”, também pesquisada, é a geragao dos nascidos a partir de 1998.
Eles sdo super conectados e ndo conseguem se desligar dos celulares e fablets.

Sao dinamicos, inovadores, respiram a tecnologia, tem alto senso critico, sao
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distraidos, possuem baixo grau de relagcdo interpessoal, pendem para a
obsolescéncia e s&o impacientes. (TAPSCOTT, 2010)

A cada ano, milhares de individuos pertencentes a geragdo “Y” chegam ao
mercado de trabalho e encontram nas empresas um ambiente bem diferente
daqueles dos dias de seus genitores (geragao “X” ou Baby Boomers). Diante de uma
realidade que a cada dia se modifica, sujeita a tantos desafios e incertezas, fica
evidente que tanto os individuos, como as empresas e a sociedade, estdo inseridos
num mundo cada vez mais vulneravel e dessa maneira, se faz necessario a
investigacado de novas formas de agir. (NOGUCHI; MEDEIRQOS, 2014).

Individuos da geracdo “Y” nasceram em ambientes cercados por tecnologia,
fazem parte da primeira geragcao a nascer e crescer neste tipo de ambiente e séo
também marcados pelo dinamismo e pela dependéncia destes recursos
tecnolégicos. Comunicar-se através de smartphones, tablets e notebooks faz parte
do seu dia a dia. (REIS, 2014) Os componentes desta geragdo sdo, em grande
parte, intensos, individualistas, despreocupados com o futuro, desafiadores,
preocupados com o resultado e competidores. A frente das questdes profissionais os
“Ys” colocam sempre as questbes pessoais e estdo acostumados a falta de
garantias e de estabilidade econémica (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008). Afirma-
se, ainda, que a geragdao “Y” nasceu e cresceu num periodo marcado pelo
crescimento econémico, rapido avango da tecnologia e neoliberalismo. (REIS, 2014)

Para os “Ys” a eficiéncia no trabalho € mensurada pelo somatério de qualidades
que fazem com que ele seja bom n&o somente a partir das perspectivas fisicas, mas
também sob aspectos que exigem julgamento critico, esforco intelectual e
habilidades interpessoais (NOGUCHI; MEDEIROS, 2014).

A velocidade que os “Ys” exigem de todas as coisas € uma de suas marcas.
Diferentemente de outras geragdes e influenciados pela tecnologia, o senso de
imediatismo € muito presente e se algo foge do esperado, logo estes individuos se
veem “sem chao” ou frustrados. De fato, “imediatismo’ parece ser o verbete que
melhor caracteriza esta geracao, que por vezes se esquece do que significa ser
pessoa, e desconsidera o carater e os valores.

A geracédo “Y” também é conhecida como geragéo “Millenium” ou milénio e para
Hamilton e Flink (2013), ela se caracteriza pelo seu otimismo, ambigao e valorizag&o
do trabalho em equipe. Estes individuos nasceram envolvidos na tecnologia e diante
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desta realidade cresceram usufruindo das facilidades da internet. Apreciam a
liberdade e uma vida confortavel e sao abertos a adversidade.

Em seu artigo para a Harvard Business Review, Moraes e Ledo (2015),
afirmam que 20% da populagcdo de nossos dias se enquadra na denominada
geragao “Y”.

Para Barboza (2012), a geracédo “Y” pode, também, ser denominada “geragéo
EU”, demonstrando assim a importancia que estes dao para aspectos ligados a sua
individualidade. Possuindo comportamento e atitudes bem peculiares, diferem, em
muito, das geragdes anteriores. (BARBOSA, 2012) Embora queiram deixar
constructos para posterioridade, a individualidade norteia suas agdes e seu
egocentrismo € marcante.

Para esta geracado nada fara sentido se ndo houver interatividade e conexdes
instantaneas propiciadas pela tecnologia; consequentemente, apreciam envolver-se
em atividades que exigem colaboracédo (SOARES; ROSA, 2015).

Algo que diferencia muito os “Ys” € a maneira como percebem e se portam
diante da construgdo de sua carreira. Existe entre eles um grande interesse em
empregos que possibilitem uma melhor qualidade de vida, uma maior autonomia na
realizacéo das tarefas no trabalho e o crescimento e alcance de cargos de lideranga.
Eles também manifestam o gosto por profissdes que oferegcam carreiras
desafiadoras — mesmo que seu exercicio ocorra em ambientes onde 0s riscos sao
maiores — contanto que haja estabilidade (MOREIRA, 2014). Moreira (2014) ainda
afirma que a “geragédo Milénio” € composta por individuos que nutrem o desejo de
trabalhar em organizagbes que oferegam bons planos de carreira e reconhegam e
valorizem seus colaboradores. A flexibilidade nas relagdes, dando especial énfase a
ambientes colaborativos, também os atrai e questdes socioambientais muitas vezes
podem definir o rumo que tomarao. Eles esperam que seu trabalho seja pautado por
objetivos e que a consequente remuneracgéao esteja vinculada aos mesmos. Portanto,
a maneira de se recrutar e administrar aplicados as gerag¢des anteriores, ndo sera
eficiente com os individuos da geracao “Y”, sendo necessario uma abordagem mais
contemporanea e atual. (VASCONCELQOS; et al., 2009)

Pode-se assegurar que o préprio mercado de trabalho esta sendo influenciado
pelo surgimento deste novo profissional, uma vez que as técnicas que até entdo
eram usadas para reter e treinar profissionais, ndo surtem efeitos com essa geracgao.

Na verdade, comete-se um grande erro ao replicar nestes individuos acgbes e
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incentivos baseado nos valores de geragdes anteriores. Assim faz-se necessario
estudar e observar este novo comportamento de maneira a adaptar as estratégias
que dizem respeito a gestdo de pessoas.

Ha quem diga que o diferencial dessa geragcdo esta na maneira como foram
educados e criados. Os pais da geragao “X” dedicaram-se aos seus filhos, dando-
Ihes uma atencdo que eles préprios ndo haviam recebido em sua infancia. Como
neste contexto familiar as criangas da geracao “Y” foram estimuladas a realizarem
suas proprias escolhas, isso veio a se refletir nos atuais ambientes de trabalho.
(FALASTER; et al., 2014)

Individuos da geracao “Y” enxergam no trabalho ndo somente uma forma de
sustento, percebem-no como fonte de realizacdo profissional e local onde seus
ideais e propositos poderao tornar-se realidade.

A denominada geragao “Y” costuma apresentar dificuldades em respeitar as
regras e hierarquias; sdo individualistas, facilmente acatam a diversidade de religido
ou etnia e apreciam trabalhar em grupos. (ITUASSU; et al., 2016).

E interessante notar como a geragdo “Y” se relaciona com a hierarquia visto
que para eles o lider precisa “provar” e “merecer’ o respeito e, diferentemente de
outros tempos, o peso do cargo ou do departamento sé fara sentido para eles, se
perceberam legitimagéo nestas fungdes. Para eles € mais facil “obedecer” a alguém
que tenha merecimento, mas nao esta num nivel hierarquico acima, do que
“‘obedecer” a alguém que esteja hierarquicamente acima, mas nao possui
legitimacgao.

A geragao “Y” possui um conceito de trabalho que se fundamenta em um
contrato psicolégico e este tipo de entendimento altera a maneira como eles
enxergam os vinculos empregaticios e os seus desdobramentos (VASCONCELOS;
et al., 2009).

Conforme Reis (2014), a geracao “Y” tem facilidade para para trabalhar com
varias fontes de informagbes e nao apresentam resisténcia ao trabalhar com
inovagao e criatividade, contanto que percebam que existe uma relacdo entre a sua
vida pessoal e sua vida profissional.

Outra caracterista marcante dos “Ys” é a necessidade que estes individuos
possuem em relagao a atualizacido de informacdes. Preocupados em nao perder sua
competitividade perante o restante da forgca de trabalho eles se esforcam e

necessitam estar constantemente a par de todas as informagdes possiveis.
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(OLIVEIRA; PICCININI; BITENCOURT, 2011). Todavia, esse comportamento é
preocupante porque a busca constante por novas informacdes e atualizacbes
também resulta no acumulo de informagao inutil ou de baixa qualidade e a
consequente perda de tempo.

Por estarem sempre “plugados”, os “Ys” sdo uma geragcdo imersa na
interatividade e, consequentemente, hiperestimulada. O computador e demais
periféricos tecnolégicos sdo fonte de aprendizado, comunicagdo e lazer, o que
permite que esta geracao seja mais bem informada e tenham um nivel de educagao
superior as geracoes que a precederam. (VASCONCELOQOS, et al., 2009)

Soares e Rosa (2015) afirmam que o otimismo e o gosto pelas coisas boas da
vida sao valores que identificam a geracao “Y” e dessa maneira eles acreditam no
futuro e defendem as mudancas que tendem a agregar e a modificar situagdes que
sdo problematicas para a sociedade, como, por exemplo, os ligados ao ambiente.

Em relagdo a empregabilidade, um estudo publicado em 2013 pelo IPEA
(Instituto de Pesquisa Econ6mica Aplicada), revelou que os jovens brasileiros tém
facilidade para ingressar em um novo emprego, contudo, possuem dificuldade de
manter-se empregados. Boa parte destes desligamentos acontecem por parte dos
proprios individuos, o que deixa claro a insatisfacdo destes em relagdo ao seu
desenvolvimento e a falta de capacidade das organizagdes em manter e reter seus
colaboradores. Fica evidente que organizagdes que nao se adaptarem a esta nova
geracao e aos seus valores, irdo perder seus talentos para outras organizagcées mais
atentas a estes novos tempos. (FALASTER; et al., 2014)

Outro ponto a que se chama atencao, diz respeito ao pensamento paradoxal
que envolve a geracao “Y”. Como ja citado aqui, estes individuos possuem valores
fortemente ligados a sustentabilidade e a principios ambientais, mas, por outro lado,
caracterizam-se pelo comportamento ultra consumista que obviamente vai contra
qualquer principio de sustentabilidade. (FALASTER; et al., 2014)

Salienta-se, ainda, o aspecto que envolve a ansiedade dos individuos da
geracao “Y”, os quais apresentam um comportamento em que constantemente
desejam saber qual a avaliagcdo que as pessoas fazem a seu respeito. Esta
ansiedade também se presencia na busca acelerada por novas conquistas e pelo
desejo de ser feliz agora, sem se preocupar ou levar em consideragao o periodo da
aposentadoria que esta porvir. Nestes aspectos, o senso de urgéncia fica bem
evidente. (WINCKLER; ALPERSTEDT; CUNHA, 2013)
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Embora estes individuos possuam um auto ego muito presente, eles também
estdo muito preocupados com a avaliagdo que outros fazem a seu respeito,
principalmente na avaliagao que é feita por outros individuos do seu circulo social ou
da mesma idade.

Em sua recente publicagdo (novembro/2016), a Harvard Bussiness Review
trouxe em sua matéria de capa a seguinte tematica: “O que realmente preocupa os
CEOs”. No processo de preparo desse artigo foram entrevistados os trés executivos
que, segundo ranking organizado pela propria HBR, apresentaram os melhores
desempenhos e resultados em 2016. Segundo a reportagem, “os lideres
empresariais sao julgados pelos resultados que produzem em todo o seu mandato, e
a avaliacdo é baseada em dados objetivos, ndo da opinido publica”. (MCGINN,
2016). De acordo com a referida pesquisa, os trés CEOs melhor colocados neste
ranking foram: Lars Rebien Sorensen da empresa Novo Nordisk, Martin Sorrel da
WPP e Pablo Isla da INDITEX.

No transcorrer da reportagem, o entrevistador faz a seguinte pergunta aos
executivos: “E dificil gerir os trabalhadores mais jovens nos dias de hoje? Os
Millenials sao realmente diferentes? Exigem que vocés se adaptem para lidar com
talentos? ” Dois dos executivos responderam a indagagao. Martin Sorrel afirmou que
a tendéncia agora € aproveitar as oportunidades e que os jovens mudaram. Para ele
os jovens ficam “pulando” de trabalho em trabalho como abelhas que recolhem o
polen em cada flor que visitam. Ja para Lars Sorensen, os Millenials cresceram
vendo as empresas comegar do zero e com o uso da tecnologia se permitem criar,
comunicar, desenvolver novas marcas e depois vende-las. Sorensen ainda diz que,
se as empresas desejam criar compromisso a longo prazo com estes jovens é
necessario cultivar o senso de proposito destes. (IGNATIUS, 2016)

Em abril de 2017 o site da Harvard Business Review trouxe em sua publicagao
a seguinte matéria: “O que é preciso saber sobre as mulheres da geragao Milénio”.
Por tratar-se de um assunto que esta diretamente ligado a realidade dos agentes
pesquisados (a maioria pertence ao género feminino), a seguir sera explorado as
principais ideias que este artigo trabalha.

Por conta das constantes mudancas que ocorrem no mundo corporativo e na
préopria sociedade, as organizagdes tem percebido a necessidade de rever alguns de
seus aspectos culturais a fim de atrair e reter novos talentos. E sabido que o nimero

de mulheres da geracao “Y” que tem adentrado no mercado de trabalho esta em
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constante elevagao e segundo pesquisas, essas mulheres ja chegam ao mercado de
trabaho com nivel de escolaridade superior aos dos homens. A referida pesquisa foi
foi intitulada “The female millennial — a new era of talent” e atingiu cerca de 10 mil
pessoas em 75 paises diferentes, todos com idade entre 25 e 30 anos. Afirma-se
que o Brasil foi o terceiro pais com o maior numero de respondentes e que as
resposta dos brasileiros se assemelhou ao padrdo de respostas de outros paises.
(MALVESTIO, 2017).

A pesquisa apontou que as mulheres da geragao “Y” possuem objetivos muito
claros em relagdo a construcido de sua carreira, ressaltando aspectos como ambicao
e confianca. No que diz respeito ao fator confianca, as brasileiras apresentam os
maiores indices (76%), juntamente com as mulheres indianas; j& no aspecto
ambicdo aponta-se que para 53% das mulheres, uma empresa torna-se interessante
somente se as mesmas percebem a oportunidade de projegéo profissional dentro
destas empresas. Afirma-se que estas mulheres desejam trabalham em
organizagdes que tenham propositos claramente definidos, uma boa reputacao e
que estes devem priveligiar a constru¢ao de um mundo melhor, pois desejam sentir
orgulho da empresa em que trabalham. (MALVESTIO, 2017).

Em relagcdo a produtividade, a pesquisa informa que para estas mulheres o
resultado do trabalho € mais importante do que o numero de horas trabalhadas, e
97% das pesquisadas afirmam possuir o desejo de equilibrar a vida pessoa com a
vida profissional. Estas tem aprego por ambientes flexiveis e que proporcionem
salarios competitivos. Por fim a pesquisa aponta que o feedback que estas mulheres
esperam deve ser realizado pessoalmente e de maneira muito clara. (MALVESTIO,
2017).

Fica evidente a preocupacdo que as organizagdes estdo dispensando em
relagdo a busca de informagdes que possam ajudar na retengdo de talentos da
geracdo “Y”. E preciso estudar com dedicacdo para descobrir e mapear os
comportamentos profissionais desta geracdo, de modo a construir ofertas de
empregos que possam cativa-los e, depois, manté-los motivados dentro dos espagos
organizacionais.

A geracao “Z” composta por profissionais nascidos em meados dos anos 90
possui caracteristicas totalmente opostas as geragbes anteriores, traz a letra “Z”
como nome por derivar de um termo em inglés “zapear”, que tem como conceito a

rapidez e forma de adaptagcédo constante, segundo Hamilton e Flink (2012). Com
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caracteristicas marcantes, eles sdo denominados como multitarefas, possuem
habilidades de fazer inumeras atividades ao mesmo tempo, sdo imediatistas,
pensam e logo agem, sao munidos de equipamentos eletrbnicos e estdo saturados
com tanta informacdo apresentada. No mercado de trabalho eles buscam
organizagbes que valorizam suas qualidades, tais como conectividade, expanséao,
liberdade de expressdo, competéncia para caminhar junto a globalizag&o, explica
Maurer (2013).

Os individuos da geracado “Z” nasceram em um periodo marcado pela difusao
das tecnologias e da comunicagédo, por isso, possuem marcante habilidade e
relacionam-se naturalmente com a internet. Percebe-se que os estes individuos
deram prosseguimento as tendéncias observadas pela geracdo ‘Y’ e
acompanharam o desenvolvimento das tecnologias presentes em sua geracéo. Para
estes a conectividade € permanente e constantemente estimulada através dos
dispositivos moveis e fica evidente que a tecnologia é o elemento central desta
geracao. Finalizando, pode-se dizer que os “Z’s” levam para as organizagoes
grandes ambicdes, otimismo e autoconfianca, caracteristicas essas, pouco presente
em geragdes anteriores. (COLET; BECK; OLIVEIRA, 2015)

Na conclusao deste capitulo fica oportuno explorar a origem da palavra carreira.
Esta aparece na literatura a partir do latim “via carraria” que é alusiva as estradas de
carruagens existentes no periodo romano. A idéia de caminho, estrada ou percurso
identifica o que primordialmente siginificava carreira. Ainda hoje, este conceito pode
aplicar-se pois a carreira profissional € o caminho ou estrada que o individuo
percorre ou constréi ao longo da sua tragetdéria (ARAUJO; SANTANNA, 2015).
Salienta-se a imperial necessidade de equilibrio entre as intengdes a que me
proponho e as condicbes em que estou inserido. Ainda afirma-se que “fazer” carreira
exige do individuo atitude e iniciativa, e por isso é “fazer” em vez de “receber”.
(CORTELLA, 2016)
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3 ADMINISTRAGAO NO BRASIL

Os primeiros cursos de graduacéo oficializados no Brasil ocorreram por volta de
1902, quando a entdo escola Alvaro Penteado, situada no Rio de Janeiro, e a
Academia de Comércio, situada em Sao Paulo, ministraram seus cursos de
Administracdo, todavia, esses cursos nao eram ainda regulamentados.
(HOURNEAUX JUNIOR; et al., 2014)

Posteriormente, razdes politicas, sociais € econdmicas resultantes da revolucao
de 1930, serviram de pano de fundo para a criacao dos cursos de administracdo no
Brasil. Diante do surgimento de uma ideologia neocapitalista, o estado passou a
priorizar o processo de industrializacdo e urbanizacdo e desenvolvimento do pais
com principios fundamentados na racionalidade e na técnica. (CRES, 2011) Para
Barros e Cerqueira (2014), a proposta formal para o ensino de Administragdo no
Brasil, em seu inicio, era uma derivagao do curso de Direito Administrativo, o que se
viu, posteriormente, é que esta proposta ndo avancou. Além disso, a influéncia dos
cursos americanos era muito presente na composicdo dos primeiros cursos de
Administracao aqui no Brasil. Estes tinham como propdsito, formar profissionais com
dominio de técnicas complexas, analiticas e organizativas; principalmente aquelas
ligadas as disciplinas de técnicas orcamentarias e controle de custos.
(MAGALHAES; JARAMILLO; PATRUS, 2014)

A crescente demanda por administradores capazes de gerir organizagdes
complexas serviu como um estimulo imediato para criagdo de escolas que
oferecessem o ensino na arte de administrar. Nesse contexto, surgiu, em 1941, a
Escola Superior de Administragdo e Negdcio de Sao Paulo, a Fundagao Getulio
Vargas - FGV em 1944 e a Faculdade de Economia e Administragdo — FEA em
1946. (CRES, 2011).

Em 1952 iniciou-se o0 ensino de Administragdo no Brasil, portanto, agora, em
2017, sao completados 65 anos. Em comparagao com outros paises, 0 ensino da
Administracdo em nosso pais € muito recente. Nos EUA, por exemplo, esse inicio
ocorreu em 1881, com a criagdo da Wharton School. (SIQUEIRA; PIZZINATTO,;
SPERS, 2001).

No dia 08 de julho de 1966, através de uma resolucado do conselho federal de

educacéao e tendo em vista a lei n°® 4.796 foi regulamentada o exercicio da profissao
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de técnico em Administracdo. Esse curso era organizado a partir das chamadas
areas funcionais, sendo elas: Recursos Humanos, Finangas, Mercadologia e
Tecnologia Operacional.

O curso de Administracao de Empresas foi implantado na década de 60, mas
s6 conseguiu maior relevancia com a formagdo de administradores que eram
destinados a empresas privadas orientadas para a exportacdo e industrializagao.
(BARROS; CERQUEIRA, 2014). Destaca-se ainda que esta ampliagéo e significativa
expansao foi incentivada pela ideia de desenvolvimento econdmico pertinente ao
contexto histérico vivido naquele periodo (HOURNEAUX JUNIOR; et al., 2014).
Como a partir dessa década o mercado ficou saturado e os consumidores
apresentavam um desejo por produtos diferenciados, o que se percebeu foi uma
mudang¢a no ambiente dos negocios e a adogéo de alta tecnologia nos processos de
producdo. Além disso, a competicdo se tornou mais intensa com a diminui¢cao das
barreiras do comércio internacional. (SIQUEIRA; PIZZINATTO; SPERS, 2001).

De acordo com Siqueira, Pizzinatto e Spers (2001) ao final da década de 1960,
o0 desenvolvimento dos cursos de administracdo ndo se deu mais junto as
instituicbes universitarias, mas, sim, junto as faculdades isoladas, pois estas,
incentivadas pelo plano econdémico, cresceram e difundiram-se, possibilitando a
oferta desses “novos” cursos.

As décadas de 60 e 70 correspondem ao que se denominou “Milagre Brasileiro”
por causa do acelerado crescimento econémico existente no periodo militar. Neste
periodo agravou-se a necessidade de profissionais qualificados, pois o setor
industrial brasileiro estava se fortalecendo e ampliando. Foi a soma destes fatores
que impulsionou o crescimento dos cursos de Administracdo em resposta as reais
necessidades do mercado por profissionais que pudessem atuar nas organizagoes
que se instalavam e progrediam no Brasil. (OLIVEIRA; LOURENCO; CASTRO,
2013)

Para Crés (2011), a rede privada de educagado foi uma das principais
responsaveis pelo crescimento das escolas em Administragdo. A partir de 1964 o
governo passou a permitir que a iniciativa privada adentrasse no setor educacional
e, com isso, novas escolas passaram a surgir a partir de instituicbes nao
universitarias e por iniciativa de empresarios ligados ao setor industrial, que viram

neste segmento uma oportunidade de negaocio.
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A partir desse momento pode-se dividir o ensino da Administragdo em 03 fases
relativas a sua legislagdo normativa.
= A primeira, diz respeito a definicdo do curriculo minimo (parecer 307/66). Naquele
momento, essa regulamentagdo preocupou-se em garantir um curriculo minimo
que definisse o ensino profissional aos estudantes. As disciplinas definidas foram:
contabilidade, matematica, teoria econdmica, estatistica, sociologia e psicologia
aplicadas a administragdo, economia brasileira, legislagdo social e tributaria,
administracao financeira e orgamentaria, administragdo de pessoal, administragao
de material e instituicbes de direito publico e privado. Este curriculo minimo foi
vivenciado até o ano de 1993.

= A segunda fase passa pela criagdo das habilitacbes especificas ao curso de
Administracdo (parecer 433/93). Nesta, o curriculo que antes primava por uma
formagdo mais generalista que possibilitasse acompanhar melhor os avangos da
tecnologia e ciéncia foi ajustado de modo que surgissem habilitagdes especificas
que permitissem que cursos com enfoque muito estritos da atuacdo do
profissional fossem ofertados em muitas localidades do Brasil.

= A terceira fase €& caracterizada pela definicdo das Diretrizes Curriculares
Nacionais - DCNs (parecer 776/97); baseada nas discussdes sobre o entdo
projeto de Lei de Diretrizes e Bases — LDB. Para a graduagdo em Administragao,
foram aprovados em 13 de junho de 2005 o conjunto de DCNs que tinham como
proposito eliminar o engessamento do curriculo minimo e do reducionismo das
habilitacdes. Com a implementacdo desta fase percebeu-se o estimulo a
construcdo de projetos pedagogicos flexiveis, que contemplavam as
necessidades regionais e permitiam também, uma maior mobilidade de
competéncias e habilidades necessarias ao desenvolvimento da profissao.

Com o advento das DCN’s, surgiram novos cenarios para o ensino de
Administracdo no Brasil e, como resultado, por todo o pais foram promovidas
adaptagdes nos projetos pedagodgicos, a fim de se cumprir as novas exigéncias.
Todas essas acdes foram motivadas como tentativa de acompanhar as mudangas e
transformacgdes produtivas que atingiram o mundo e, consequentemente, o Brasil,
principalmente no que diz respeito ao crescimento econdémico e a estabilidade.
(OLIVEIRA; LOURENCO; CASTRO, 2013).

Portanto, verifica-se que o curso de Administracdo, tendo surgido com um

modesto comeco em 1952, passou para um crescimento acelerado e até reflexivo



49

em 2017 e se tornou o curso com maior procura € adesao entre os universitarios
brasileiros. Em 1998 o numero de matriculados no curso de Administracéo era o de
99.338 alunos. Onze anos depois, em 2009, esse numero chegava a surpreendente
marca de 874.076 na modalidade de aulas presenciais e 228.338 na modalidade de
aulas a distancia, somando assim 1.102.579 alunos matriculados na graduagao de
Administracéo (INEP, 2015). De acordo com os dados do CFA (2016) em sua revista
da pesquisa nacional, o ultimo senso do MEC apontou o numero de 1.354.257
alunos matriculados nos cursos de Administracdo. (MELLO; KREUZ; MATTAR,
2016)

De acordo com Moura (2014), nenhum curso no Brasil apresenta numeros
nesse patamar, pois segundo dados levantados pelo INEP (2006), ha mais
universitarios matriculados no curso de Administracdo do que em toda a area de
saude. Afirma-se ainda que existam atualmente 14 milhdes de administradores
atuando formalmente no mercado de trabalho em aproximadamente 13 milhdes de
empresas.

No Quadro 02, que se segue, podem ser vistos quais sao os 10 cursos mais

procurados e qual o numero de alunos matriculados em cada um.

Quadro 02: Cursos com maior numero de matriculas no Brasil

Cursos Matriculas
Administracao 1,1 milhdo
Direito 651 mil
Pedagogia 573 mil
Engenharia 420 mil
Enfermagem 236 mil
Ciéncias contabeis 235 mil
Comunicacao social 221 mil
Letras 194 mil
Educacao fisica 165 mil
Ciéncias biologicas 152 mil

Fonte: Adaptado de Crés (2011)
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Como ja afirmado, fica evidente que o curso de Administragao € hoje o curso do
Ensino Superior com maior procura por universitarios e que este se encontra muito a
frente dos demais em termos de matricula, o que mostra, claramente, uma tendéncia

crescente e expressiva deste segmento.

3.1 Perfil dos Profissionais Administradores Atuantes

O CFA (Conselho Federal de Administracdo) vem desenvolvendo, nos ultimos
21 anos, pesquisas de ambientes que visam orientar os profissionais de
Administracdo para as oportunidades que o mercado oferece e isso, a partir de
variaveis que compdem o cenario socioecondmico. Assim, em 2015, ele e 0 CRA’s
(Conselhos Regionais de Administragdo), em parceria com a ANGRAD (Associagao
Nacional dos Cursos de Graduagcdo em Administragédo), realizaram a 62 edicdo da
pesquisa nacional, com o objetivo de tornar conhecido o perfil, a formacéo, a
atuacao, e as oportunidades de trabalho do Administrador. Os resultados foram
divulgados através do site do CFA (www.cfa.org.br), em 2016, e também por meio
de revista impressa. Os autores da pesquisa afirmam que o seu conteudo analisa,
de forma retrospectiva, a evolugdo de algumas tendéncias desde 1995, permitindo
uma melhor compreensao do contexto atual que os profissionais de administragao
estdo vivenciando.

Registra-se por parte dos pesquisadores que os resultados deste trabalho
intentam inspirar acées de toda ordem, visando sempre destacar os profissionais de
Administracdo. Por ultimo, pontua-se que esta pesquisa integra o conjunto de acdes
do sistema CFA/CRA’s em comemoragdao ao Jubileu de Ouro da profissdo de
Administrador. (MELLO; KREUZ; MATTAR; FAUZE, 2016)

Devido ao montante de graficos, estatistas e niumeros que serdo apresentados
a segquir, faz-se necessario descrever, mesmo que resumidamente, a metodologia
utilizada na referida pesquisa do CFA (2016). A exemplo das pesquisas anteriores,
esta foi do tipo quantitativa, descritiva e conclusiva. A metodologia adotada na fase
quantitativa pode ser caracterizada como censiataria de multiplos objetivos e fez uso
da internet para coletar os dados via questionarios por autopreenchimento.

Também, em acompanhamento as metodologias dos anos anteriores, as
amostras foram constituidas de forma nao probabilistica, em fungdo da coleta de

dados ter sido via internet. De acordo com os organizadores da pesquisa, caso
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fossem consideradas probabilisticas, ao nivel de confiabilidade de 95%, os erros
amostrais maximos teriam sido o de 0,76% para mais ou para menos.

As populagdes ou publicos pesquisado foram:

» Todos os graduados em Administragao do Brasil;

» Todos os coordenadores/professores que lecionam em cursos de graduagdo em
Administracédo no Brasil;

» Todas as organizagbes empregadoras de Administradores no Brasil.

Informa-se, ainda, que a amostra bruta de respondentes em 2015 foi a 25.050 e
que foram desconsiderados 4.474 questionarios por razdes de inconsisténcia, o que
resultou em 20.576 questionarios validos. Para se ter uma nocéo da evolucao desta
pesquisa, pode-se comparar com a pesquisa realizada em 1995, que foi a 12 edigao.
Naquela ocasiao, foram computados apenas 747 questionarios.

Uma vez que o objetivo desta dissertacdo € identificar o perfil dos alunos
ingressantes no curso de Administracdo, usaremos a pesquisa nacional realizada
pelo CFA (2016) como base — por se tratar da pesquisa mais atualizada sobre este
tema — e, em capitulo futuro, sera estabelecida uma analise comparativa entre
aspectos que constituem o perfil do discente ingressante no curso de graduacao e o
perfil dos profissionais atuantes na &rea administrativa. Reproduzimos, na

sequéncia, algumas informacgdes e graficos da referida pesquisa.
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a) Do género
O primeiro dado apresentado diz respeito ao género sexual dos pesquisados.

Conforme mostra a figura 3, fica evidente o crescimento do género feminino entre o

total de administradores.

1995 1998 2003 2006 2011 2015
. Masciulino® Feminino®

Fonte: MELLO; KREUZ; MATTAR (2016)

Figura 03: Género (em %)

Embora os homens ainda constituam maioria, o que se percebe é que desde o
inicio da pesquisa, em 1995, o numero de mulheres administradoras avangou
bastante, sendo 21% em 1995 e 34% em 2015. Entende-se que parte deste
crescimento seja reflexo de uma tendéncia mundial presente em varias profissdes,

nao sendo, portanto, algo exclusivo no ambito da administragao.
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b) Das razdes pelas quais escolheram a graduacdo em Administrac&o.

A partir da conclusdo do ensino médio, uma das decisdes mais importantes que
o individuo faz, diz respeito a escolha de sua carreira profissional. O caminho do
sucesso profissional, comega muitas vezes, pela decisdo acertada em relagdo a
graduagéao que o individuo pretende cursar. MELLO; KREUZ; MATTAR, 2016)

Opcao? 2003(%)  2006(%)  2011*%)  2015%(%)

Natureza de seu projeto profissional,
abrir empresa, ampliar negacio, 26,84 24,97 -
carreira etc.**

Formacao generalista e abrangente 19,20 21,52 25,18 18,72
Existéncia de amplo mercado de 1545 13,91 20,52 1517
trabalho

Vocacgao 14,08 15,81 18,72 15,14

Ja atua na area e deseja aprofundar ) ) 1118

conhecimentos ***

*Dados ponderados (Ver metodologia).
**A partir de 2011, varias outras opgoes substituiram esta opcao.

***Nova opcao oferecida em 2015.

Fonte: Mello, Kreuz, Mattar (2016)

Figura 04: Escolha do curso de Administragcao (em %)

A figura 04 se refere as cinco principais alternativas apontadas pelos
pesquisados. Conforme ela retrata, a pesquisa identifica que desde 2011, quando foi
acrescida esta opcao, a razdo de maior destaque pela escolha do curso de

Administracao, diz respeito a formacao generalista e abrangente.
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c) Da avaliagdo do curso

A pesquisa do CFA (2016) também procurou identificar a qualidade do curso de
administragcdo na visao dos alunos que ja concluiram a graduagao, bem como a
satisfacdo dos mesmos em relagdo ao curso. A figura 05 mostra que em todas as
pesquisas realizadas desde 2003, a alternativa com maior expressao foi a que diz: “o

curso atendeu satisfatoriamente as minhas exigéncias”. Na pesquisa de 2015 esta

alternativa foi a primeira opgado de 61,47% dos individuos que responderam o

questionario.

Opcéo 2003(%) 2006(%) 2011*%(%) 2015%(%)
O curso atendeu satisfatoriamente as 62.19 63.25 63.23 61.47
minhas expectativas.

O curso atendeu completamente as 31,79 17.36 21.63 24.08
minhas expectativas.

O curso nao atendeu de forma satisfatoria 17.06 14,32 13,48
as minhas expectativas.

O curso nao atendeu em nada as minhas 6,02 233 0,82 0.96
expectativas.
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

*Dados ponderados (Ver metodologia).

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 05: Avaliagédo do Curso (em %)

Os pesquisadores apontam que se forem somadas as duas primeiras
alternativas, que identificam o atendimento completo ou satisfatério; obter-se-a um
indice de 85,55%. Os organizadores da pesquisa ainda registram que o grande
desafio que as instituicbes de ensino enfrentam diz respeito a diminuicdo do
distanciamento que existe entre o que se ensina e o0 que de fato as organizagdes

necessitam.
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d) Da identidade do administrador: conhecimento, competéncias, habilidades e
atitudes.

Administradores possuem uma identidade que os caracteriza quanto aos seus
conhecimentos, competéncias, habilidades e atitudes. Essa identidade esta ligada

aos conceitos de formar, liderar e motivar as mais diversas equipes no ambiente de

trabalho.
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Formar, liderare Articulare  Visdo holistica Otimizar Foco em
motivar equipes coordenar / sistémica. autilizacdo  resultados.**
de trabalho. as diversas de recursos.
areas da
organizagao.
. Administrador* Coordenador/Professor* . Empresario/Empregador®

*Dados ponderados (Ver metodologia).
(RM) Respostas miltiplas, com escolha limitada em até trés opgdes.

***Opcao incluida na pesquisa de 2015.
Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 06: Identidade do Administrador (em %)

Na figura 06, a pesquisa do CFA (2016) aponta as cinco principais escolhas dos

pesquisados em relagdo ao que melhor define a sua identidade profissional.
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As proximas figuras, de 7 a 10, mostrardo os conhecimentos especificos, as

competéncias, habilidades e atitudes que, segundo o grupo de empresarios,

coordenadores/professores e administradores pesquisados, compdéem a sua

identidade.

80 —

Administracio Administracio Administrago Administragio Administragso
de pessoas financeira estratégica de vendas sistémica do
e orgamentdra e marketing  conjunto das dreas
de conhecimento
em Administragio

. Administrador™ Coordenador/Professor” . Empresario/Empregador®

*Dados ponderados (Ver metodologia).

RM) Respostas multiplas, com escolha ilimitada.

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 07: Conhecimentos Especificos (em %)

Na figura acima estdo as cinco principais opg¢des escolhidas de conhecimentos

especificos e os dados demonstram o destaque que todos os grupos pesquisados

atribuem aos conhecimentos que envolvem a gestdo de pessoas, a administragao

estratégica e a administragao financeira e orgamentaria.

A figura 08 elenca as cinco opgdes escolhidas no que diz respeito as

competéncias necessarias ao administrador. Os organizadores da pesquisa afirmam

que essas respostas confirmam a tendéncia das pesquisas realizadas em anos

anteriores.



Identificar Desenvolver
problemas, raciocinio légico,
formular e critico e analitico
implantar sobre a
solugbes. realidade

organizacional.

. Administrador®

Assumir o Ser capaz Elaborar
Processo de negociar, e interpretar
decisorio das mediar e Cenarios.
agbes de arbitrar conflitos.

planejamento,
organizagio,
direcfio e controle.

Coordenador/Professor® . Empresario/Empregador®

*Dados ponderados (Ver metodologia).

{RM) Respostas multiplas, com escolha ilimitada.

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 08: Competéncias (em %)
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Percebe-se que a identidade do Administrador também esta muito vinculada a

competéncia que este possue de identificar problemas, formular solugcbes e

implementa-las. Além disso, a pesquisa destaca a importancia do raciocinio logico,

analitico e critico que este deve possuir baseado na realidade organizacional.

Também, os assuntos relacionados ao processo decisorio sao bastante relevantes

como parte da competéncia do administrador, segundo a compreensédo dos

pesquisados.

Conforme mostra a figura 09, as habilidades mais inerentes ao administrador

para os trés grupos pesquisados s&o: capacidade de se relacionar, visdo do todo,

lideranga, adaptabilidade frente as transformacgdes e criatividade e inovagao.
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*Dados ponderados (Ver metodologia).

(RM) Respostas maltiplas, com escolha ilimitada.

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 09: Habilidades (em %)

A pesquisa identifica um consenso entre os pesquisados, mostrando que as
relagbes pessoais que permeiam a identidade do Administrador tém igual
importancia, independentemente da posicdo de quem respondeu a pesquisa
(Administradores, Coordenadores/Professores e Empresarios/Empregadores).

Por fim, completando os elementos que formam a identidade do administrador,
temos as atitudes que foram destacas e que mostram novamente, uma sintonia

entre os pesquisados.
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Fonte: Mello, Kreuz, Mattar (2016)

Figura 10: Atitudes (em %)

A figura 10 relaciona as seguintes atitudes: comportamento ético,
comprometimento, profissionalismo, aprendizado continuo, proatividade e motivacao.
Destaca-se que, a exemplo da pesquisa realizada em 2011, o fator “Comportamento
Etico”, foi a atitude mais destacada pelo grupo de pesquisados, o que, talvez, seja
um reflexo da situacdo de escandalosa corrupgao que tem assolado o pais vem nos
ultimos anos, conforme amplamente veiculado por todas as midias. A realidade tem
mostrado, diariamente, que os administradores, sejam eles do setor publico ou
privado, ndo estdo apresentando em suas praticas profissionais um comportamento
que seja baseado na moral e ética; pelo contrario, as evidéncias mostram que
aqueles que deveriam ser os maiores defensores dessas “boas maneiras”, sdo os
responsaveis por direcionar a nagcdao para um ambiente de corrupgao e,

consequentemente, de desconfianca em relacéo a profissao do administrador.
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e) Do nivel de satisfacdo dos administradores

Nesta ultima pesquisa, o CFA (2016) incluiu uma questdo que ndo constava nas
pesquisas anteriores. Com intuito de avaliar o nivel de satisfagdo em relagdo a
graduacao cursada, foi indagado: “Quando vocé decidiu cursar o Bacharelado em
Administracdo levou em consideragao a situagao da época. Se tivesse que tomar

essa decisao hoje, o que vocé faria?”

Opcio 2015%(%8)
Faria o mesmo curso de Bacharelado em Administracie 65.87
Faria um curso em outra area que nfo em Administracio. 24,41
MNao sei. &,00
Faria um Curso Superior de Tecnologia em determinada drea da Administragdo. 372
Total 100.00

*Cados ponderados (Ver metodologia)

Fonte: Mello, Kreuz, Mattar (2016)

Figura 11: Nivel de Satisfagao com o Curso (em %)

A figura 11 mostra que a maioria, 65,87% estao satisfeitos e optariam pela
mesma trajetdria ja realizada no que diz respeito a escolha do curso. A figura
também identifica que 24,41%, se pudessem voltar atras, escolheriam outra
profissdo, o que mostra claramente, a insatisfagdo com os resultados obtidos e
merece atencao especial por parte das instituicdes de ensino. Fato € que, conforme
demonstrado anteriormente nessa dissertagdo, embora o curso de Administracao
tenha Ia seus pontos negativos e a serem melhorados, observa-se que a cada ano a
demanda por esta formagao tem crescido, mostrando claramente que esta ocupagao
desperta grande interesse por parte dos estudantes, o que merece uma atencao

especial por parte das instituicGes educacionais.
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f) Das areas mais promissoras para a contratacdo de administrador

A pesquisa do CFA (2016) contribuiu também com informacdes a respeito das
areas mais promissoras para atuagao do Administrador.

Os participantes da pesquisa apontaram, segundo visdo propria, quais sao
essas areas com melhor aproveitamento de Administradores, e a figura 12 enumera
as cinco opg¢des mais promissoras para a contratacdo de administradores no Brasil.
As informagdes refletem a opinido de trés grupos de pesquisados, sao eles:

Administradores, Coordenadores & Professores e Empresarios & Empregadores.

2015(%)
Opcao
Administradar® Coordenador/ Empresario/
Professor® Empregador®
Consultoria Empresarial 34,15 31.04 A0,07
Administracao Pablica Direta 30.49 2412 19.87
Administracao Publica Indireta (Socie
dade de Economia Mista, Empresa 5704 94 94 59 B
Pablica, Fundacao de Dhireito Pablico,
etc.)
Instituicoes Financeiras 2277 19,68 19,46
Industrial 12,86 13,84 16,02

*Dados ponderados [Ver metodologia)

(RM) Respostas multiplas, com escolha ilimitada

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 12: Areas Mais Promissoras (em %)

Nota-se um consenso entre os respondentes, pois os participantes dos trés
grupos afirmaram que a Consultoria Empresarial, seguida de Administragcao Publica
e Direta, serdo as areas com maior poder de absorcdo de Administradores nos
proximos cinco anos. Estes dados podem ser comprovados pela simples observacao
do mercado de trabalho, ficando evidente que o numero de consultores empresariais

tem aumentado a cada ano.



62

g) Da renda mensal do administrador

A figura 13 mostra o resultado da pesquisa feita para saber qual € a renda
mensal e individual do Administrador. Observa-se que a maior incidéncia de
respostas ficou na faixa de 3 a 10 salarios minimos e que, com base na analise dos
pontos médios e numero de respondentes, chegou-se ao calculo que a média da

renda do Administrador em 2015 ficou em 9,24 salarios minimos.

0 46
43
40 —
30 _27 28
21 20
20 16 17 16
14
9
10 8 8 6 7 &
LEa | !
0
Até 3 Entre 3,1 e Entre 10,1 Entre 15,1 Entre 20,1 e Mais de
salarios 10 salarios e 15 salarios e 20 salarios 25 salarios 25,1 saldrios
minimos minimos minimos minimos minimos minimos
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Fonte: Mello, Kreuz, Mattar (2016)

Figura 13: Renda Mensal do Administrador (em%)

Quando ¢é feita uma comparagcdo com as pesquisas realizadas nos anos
anteriores, percebe-se que houve um recuo apresentado na média salarial. Em 2006
a média era de 11,32 salarios minimos; ja em 2011 a média ficou em 9,55 salarios
minimos. Essa tendéncia a diminuicdo da média salarial do administrador pode ser
um reflexo da situacdo econdbmica que do pais nos ultimos anos ou por uma

adequacao salarial realizada tendo em conta outras profissdes.
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h) Da area de atuacéo

De acordo com os organizadores da pesquisa, um dos aspectos mais
importantes deste estudo foi o mapeamento das areas nas quais os administradores
estao trabalhando.

Area de atuacio 1995(%) 1998(%)  2003(%)  2006(%) 2011%(%) 2015%(%)

Administragdo

e Planejamento 34,00 38,00 30,19 35,28 28,72 16,67
Estratégico
Financeira 18,00 15,00 17,66 14,28 13,21 13,75
Recursos Humanos 17,00 14,00 9,17 6,73 9,54 9,48
Vendas™* 11,00 15,00 7,48 2.03 7,19 6,26
Gest3o de B _ } 623 5,08

Processos™**

Todas as areas da
empresa/organi- - = = = = 8,98
ZECQD*““
*Dados ponderados (Ver metodologia).
**Em 1995 e 1998, incluiu Marketing.
***Incluido na pesquisa de 2011.
****Opcdo incluida na pesquisa de 2015.

Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 14: Area de Atuagiao

A figura 14 identifica este mapeando e destaca a area de Administragéo e
planejamento estratégico como a que concentra o maior numero de profissionais.
Salienta que o questionario oferecia 19 alternativas de respostas e que a figura

concentra as alternativas mais escolhidas.
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i) Dos cargos ocupados

O ultimo dado que traremos através da pesquisa do CFA (2016) identifica quais
0s cargos ocupados pelos profissionais que cursaram Administragdo. A figura 15

pontua dez opgdes de cargos e a distribuigdes dos pesquisados dentre essas.

Cargos ocupados 1995(%4) 1998(%) 2003(%)  2006(%)  2011%(%) 2015%(%)

Geréncia 20,00 21,70 26,12 21,37 21.91 18.64
Analista (1) (2) - - 15,93 12,75 18,78 18,26
Coordenacio (2) - - 9,87 8,29 9,39 8,32

Presidéncia/

Proprietario/ 7,00 2,10 6,17 2,68 4,75 7,07
Empresario
Diretoria 9,00 10,60 8.42 7,54 6,47 6,44
Técnico 11,00 4,20 1,75 3,65 7,22 592
Assessoria 8,00 7,50 0,00 8,32 6,60 5,49
Supervisao 13,00 12,50 8.35 6,49 6,28 4,99
Assisténcia (2) = = 8.37 6,62 5,69 495
Auxiliar (2) - - 3.29 4,33 6,24 4,80

*Dados ponderados (Ver metodologia).
(1) Em 1995 e 1998, foram incluidos como Técnico.

(2) Opcdo incluida na pesquisa de 2003.
Fonte: Mello; Kreuz; Mattar (2016)

Figura 15: Cargos Ocupados

A pesquisa demonstra que os Administradores continuam seguindo a tendéncia
das pesquisas anteriores, ocupando, em sua maioria, cargos de gerentes e
analistas. Verifica-se, também, o aumento do numero de presidentes ou proprietarios
e, ao mesmo tempo, o aumento do numero de administradores que atuam como
auxiliares.

Ao final desta pesquisa, foram colocadas algumas observagbes que sao
relevantes para os propositos desta dissertacdo. Constatou-se um avanco no que diz

respeito ao ambiente de trabalho dos administradores. Enquanto que as pesquisas
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anteriores revelaram a existéncia de varias situagdes que foram motivos de
investigacao, tais como: salarios abaixo do exigido pela categoria e a realizagao de
atividades ndo compativeis com o exercicio da profissdo, nesta 62 edi¢cdo, houve
apenas discretas mengdes as mesmas coisa, 0 que permite concluir que houve um
ajustamento natural do mercado.

Constatou-se também que empresarios e empregadores estdo decididos a
contratar administradores profissionais para as suas empresas em detrimento de

profissionais de categorias diferentes.

Opcdo 2011%(%%) 2015%(%)
Formular projetos pedagogicos que traduzam as necessidades 3549 5117
dos estudantes e da sociedade,
Formular planos de desenvolvimento institucional compativeis 3012 33.06
com a realidade educacional da instituicdo, da regido e do pals.
Contribuir para a promogio do desenvolvimento do corpo 3258 1441
docente do curso.
Outra. Qual? 1,81 136
Totais 100,00 100,00

Fonte: Mello, Kreuz, Mattar (2016)

Figura 16: Recomendacdes as IES

Por fim, a figura 16 mostra o conjunto de ag¢des recomendadas as IES com
objetivo de sanar alguns problemas e aumentar o desenvolvimento dos profissionais

em Administracéo.

3.2 Curso de Administragao da IES Estudada

A faculdade Adventista de Hortolandia (FAH) é uma instituicdo de Ensino
Superior (IES) pluricurricular, privada, confessional e filantropica, sediada no
municipio de Hortolandia e mantida pelo Instituto Adventista de Ensino. (PPC,
2015).

A FAH é parte integrante da Rede Mundial Adventista de Educagéo, a segunda

maior rede privada, com 7.883 unidades de ensino, 1.750.000 (um milhdo



66

setecentos e cinquenta mil) alunos matriculados e operando em 140 paises. Esta
rede possui 112 instituicbes Ensino Superior que atendem a 136.000 alunos nos
mais diversos cursos, através de um corpo docente que conta com mais de 11.000
professores. No Brasil ela coordena mais de 300 unidades escolares que oferecem
cursos desde a educagao basica a pds-graduacédo, além de 15 colégios em regime
de internato. (PPC, 2015)

O Centro Universitario Adventista de Sdo Paulo — UNASP, foi fundado em 1915
com a nomenclatura de Colégio da Unidao Conferéncia Brasileira dos Adventistas do
Sétimo Dia. Sua origem se deu em uma area rural, nas proximidades de Santo
Amaro, Sdo Paulo. O objetivo era oferecer uma educagdo missionaria integral aos
jovens, primando pelo desenvolvimento de suas potencialidades. Inicialmente
alcancou o numero de 12 matriculas e atualmente conta com cerca de 10 mil alunos
no Ensino Superior.

Em se tratando de Educacdo Superior, em 1968 o MEC autorizou o
funcionamento da Faculdade Adventista de Enfermagem — FAE, entdo precursora
do Ensino Superior Adventista no Brasil. Cinco anos mais tarde, em 1973 deu-se
inicio a Faculdade Adventista de Educagao — FAED. Atualmente, o UNASP, oferece
31 diferentes cursos de graduagao e mais de 60 cursos de pds-graduagao.

Em 1985 a instituicdo passou a ser bicampi e em 2002 passou a ser tricampi, a
saber os campi de Engenheiro Coelho — UNASP EC; campus Sao Paulo - UNASP
SP; e o campus Hortolandia — UNASP HT. (UNASP, 2017)

Em 1947 foi votada por uma comissdo especifica o estabelecimento de um
colégio nas proximidades da cidade de Sumaré. Em 1949 as aulas preparatérias a
admissao comegaram e nos dias 27 e 28 de fevereiro de 1950 organizou-se o
primeiro exame de admissdo pelo inspetor de Campinas. O Curso Ginasial foi
reconhecido pelo governo em 12 de junho de 1950.

Em 1954, iniciou-se o curso de formacao de enfermeiros e em 1967 comegou a
primeira turma do curso de técnicos em contabilidade, modalidade esta do Ensino
Médio. Posteriormente, em 1969 foi implementado o curso cientifico e em 1972 foi
votada a abertura do curso de secretariado.

Em 1999 foi autorizado o funcionamento do curso de Pedagogia, o primeiro
curso do Ensino Superior na FAH. Em seguida, no ano 2000, inicia o curso superior
de Educacédo Fisica e, em 2006, o curso de sistemas de informagdo e o de
Administraco. (CRES, 2011)
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Atualmente o UNASP-HT oferece os seguintes cursos de Ensino Superior:
Administragdo, Ciéncias Contabeis, Educagédo Fisica, Pedagogia, Publicidade e
Propaganda e Sistemas de Informacédo. Além dos cursos superiores, 0 campus
também abriga a Educacgao Infantil, Educagdo Fundamental | e Il, Ensino Médio,
Escola de Artes e Escola de Esportes. Ao todo, sdo mais de 6 mil alunos
matriculados em todas as opgodes descritas. (IASP, 2017)

O UNASP-HT é uma instituicdo de Ensino Superior reconhecida na Regiao
Metropolitana de Campinas (RMC), que é formada por 19 municipios. A figura 17

mostra a posigao geografica central de Hortolandia nessa regiao.

REGIAD METROPOLITAMA DE CAMPINAG

LIF1 G| W TA e
O 18 W USSR Do el

Hanmtu Arlemia
e de Posse

Fonte: PPC (2015)

Figura 17: Regiao Metropolitana de Campinas
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A regido é uma das mais promissoras e dindmicas dentro do contexto nacional
econdmico. Ela representa cerca de 2,7% do PIB (produto interno bruto) nacional e
cerca de 7,83% do PIB estadual, o que perfaz o montante de R$ 77,7 bilhdes/ano.
De acordo com censo realizado pelo IBGE em 2010, a RMC possui cerca de
2.789.477 habitantes e é a 9% maior regido metropolitana do Brasil. A figura 18
identifica os principais municipios da RCM bem como sua populacéo, PIB e numero

de empresas.

Municipios Populacdo PIB 2009 (em Empresas 2009
milhares)
Americana 210.638 6.126.171 8.991
Campinas 1.080.113 31.654.719 4p.362
Hortoléndia 192.6592 4.855.737 4,229
Monte Mor 48.949 1.123.405 1.062
Mova Odessa 51.242 1.602.155 1.533
Paulinia 82.146 7.779.837 2.955
Santa Barbara D'Oeste 180.009 3.115.531 5.210
Sumaré 241,311 6.901.888 5.227
Total 2.087.100 63.159.443 76.569

Fonte: (PPC; 2015)

Figura 18: RCM - Populagao, PIB e Numero de Empresas

De acordo com o PNUD (Programa das Nag¢des Unidas para Desenvolvimento),
a Regiao Metropolitana de Campinas possui o melhor desenvolvimento humano
dentre as demais Regides Metropolitanas do Brasil. (PPC; 2015)

De acordo com a pesquisa feita através do PPC (Projeto Pedagdgico do Curso),
nos ultimos 06 anos o numero de empresas situadas na cidade de Hortolandia
passou de 231 para 420, com a criagdo de mais de 20 mil empregos formais. Nesse
periodo, o PIB do municipio que era de 1,7 bilhdo cresceu e alcangou a casa dos 5

bilhdes. O setor do comércio que, faz seis anos, contava com 1599 lojistas,



69

atualmente ultrapassa o numero de 2500. O setor de servigos também acompanhou
este desenvolvimento, passando de 1882 para 2830. (PPC; 2015)

O municipio de Hortolandia emancipou-se de Sumaré no dia 19 de maio de
1991, estd em localizagdo privilegiada, proximo de polos industriais, grandes
universidades, rodovias e aeroportos e apresenta um PIB per capita de R$ 23.441,
37. Além de possuir grandes empresas em seu entorno, como por exemplo: CPFL
(Campinas), HONDA (Sumaré), BOSCH (Campinas), ELEKTRO (Campinas),
MEDLEY (Campinas), SOTREK (Sumaré) e 3M (Sumaré), no proprio municipio
encontram-se outras empresas de grande porte como: IBM, EMS, MAGNETI
MARELLI, MABE, DELL, WICKBOLD, DOW CORNING, AT&T, COMSAT,
PEMSTAR, C-MAC, SOLECTRON, CELESTICA, BSH CONTINENTAL, SANMINA
SCI, GONVARRI, DAIMLER CHRYSLER RAIL SYSTEM, BELGO-BEKAERT, GKN
SINTER METALS, IMPACOM-DIEMOLDING, CERAMICA SUMARE, e ESMENA.

Em se tratando de ensino, a rede municipal € composta por 33 escolas de
educacado infantii que atendem a 9 mil alunos e 23 escolas e EF (Ensino
Fundamental), que atendem a 15.500 alunos. Conta também com uma escola de
educacao especial que atende a 560 alunos. A rede estadual possui 26 escolas que
atendem a 26.500 alunos. A rede privada é composta por 06 escolas particulares de
EF, 04 de EM (Ensino Médio), 02 Faculdades (FAH e UNIESP), e 03
estabelecimentos de nivel técnico.

O curso de Administracdo da FAH teve seu inicio em agosto de 2006,
autorizado pela portaria SESU, No. 443 de 08/08/2006 publicada em DOU de
09/08/2006. Seu reconhecimento se deu através da portaria Ministerial 1.157 de
20/05/2011 Publicada no D.O.U de 23/05/2011.

O curso é oferecido em regime semestral por créditos e tem seu funcionamento
somente no periodo noturno. Sua carga horaria total é a de 3.380 horas e o curso
tem como missao: “Formar o administrador do futuro — um empreendedor —
despertando-o para a pesquisa e desenvolvendo-o no trabalho, num contexto
académico que o incentive a moralidade e integridade gerenciais” (PPC; 2015).

No que diz respeito ao publico que se pretende alcangar, a curso de
Administracao foi elaborada para atender:

» Os residentes do municipio de Hortolandia, com a finalidade de se capacitarem e
se graduarem para exercerem a administracdo, devidamente habilitados,

atendendo assim a crescente demanda das empresas locais.
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= A comunidade que reside no entorno da instituicdo, que se desloca facilmente em
diregao a instituicdo a cada fim de tarde;

» Pessoas de toda parte do pais, e também de fora, em fungéo da visao filosdéfica
da instituicdo (que mantém o regime de internato misto), visto que a
mantenedora/organizacdo adventista tem interesse em preencher seu quadro
funcional com esses profissionais;

O Curso de Administracao da FAH esta em conformidade com as demandas da
regido onde se encontra localizado o campus. Com o compromisso de oferecer uma
formacdo de elevada qualidade foram realizados investimentos nas mais diversas
areas que atendem tanto o desenvolvimento das praticas profissionais como o
desenvolvimento da comunidade. Dentre esses destacam-se o0s servicos de
biblioteca, laboratérios, empresa junior, e um dos complexos esportivos mais
completos da regido.

Existe também ac¢des destinadas a atender os alunos que possuem interesse
em cursar a graduagao, mas nao dispdem de recursos para tal. Este publico possui
acesso ao programa do PROUNI e FIES, além plano institucional de concessao de
bolsas estudantis.

A instituicdo esta ciente do seu impacto social e realiza diversos projetos do
programa de extensdo universitaria que sdo oferecidos a comunidade, tais como:
campanha para doagao de sangue, orientagdes quanto a declaracdo do imposto de
renda, acompanhamento de orfanatos e asilos, projetos de inser¢cao social e
programas ligados ao viver saudavel. Todas essas ac¢des tém como finalidade,
desenvolver no egresso um forte comprometimento com sua agéo social, tanto no
ambito profissional como no pessoal. (PPC, 2015)

No municipio de Hortolandia, as duas faculdades existentes oferecem a
graduagao em Administragado, o Quadro 03 elenca os cursos de graduagao que sao

oferecidos na regiéo.
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Quadro 03 - Instituigées com Cursos de Administragao na Regiao:

Municipio Instituigao
= Centro Universitario Salesiano de Sdo Paulo — UNISAL
Americana = Instituto de Ensino Superior de Americana — IESA

= Faculdade de Americana — FAM

= Pontificia Universidade Catdlica — PUC

= Faculdade Comunitaria de Campinas — FAC
= Universidade Paulista — UNIP

Campinas = Faculdade Politécnica de Campinas — POLICAMP
= VERIS Faculdades
= UNISAL
.  Faculdade Adventista de Hortolandia — UNASP/Hortolandia
Hortolandia
= UNIESP
Nova Odessa » Faculdades Network
Paulinia = Faculdade de Paulinia — FACP
Sant? Eiliosl = Faculdade Anhanguera POLITEC
D’Oeste
Sumaré = Polis Educacional

Fonte: PPC (2015)

O processo de ensino-aprendizagem no curso de Administragdo da FAH foi
concebido como um espago de formacdo plural, dindmico e multicultural,
fundamentado nos principios filosoficos educacionais e nos referenciais
bibliograficos didatico-pedagdgicos. Dessa maneira, as agdes pedagogicas podem
ocorrer de forma flexivel e dinamica, e o educador exercer a tarefa de inspirar,
provocar, e mediar o desenvolvimento das potencialidades do educando na busca
pela ampliacdo e do aprofundamento da formacéo pessoal, social e profissional.
Assim procedendo, docentes e discentes reconhecem a importancia de seu papel
para além da sala de aula, e se posicionam como agentes transformadores da
sociedade. (PPC, 2015)

O PPC do Curso de Administracdo do UNASP — HT, destaca a importancia de
um trabalho pedagdgico integrado, onde nao haja a compartimentagdo de
conhecimentos nem hierarquizacdo de conteudos e disciplinas. Entende-se que este
ponto é fator indispensavel, para que os discentes construam significados em sua
aprendizagem. Agindo desta maneira, o grupo de docentes se une num esfor¢o de
integralizar as diversas areas de conhecimento, contribuindo para que os discentes
também percebam que suas acdes e praticas administrativas devem ser voltadas
para a construgédo conjunta e unificada dos saberes. (PPC, 2015)

A estrutura curricular do curso de Administragdo distribui os conteudos
especificos em paralelo a formacao basica de conhecimentos, além de contemplar

conteudos direcionados a formagao ético-moral e cidadania que perpassam todos os
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periodos do curso. O curso ainda apresenta um curriculo em que a formagao do
profissional serve de mediacdo entre as atividades complementares e a pratica
profissional.

Atualmente o curso de Administracdo da FAH, possui um corpo docente
constituido de 25 professores, que lecionam para 08 turmas que somadas totalizam
430 alunos.

Através da visualizagdo do quadro 05, pode-se constatar a evolugao de
matriculas do curso de Administracdo do UNASP — HT, desde o seu inicio em 2006

até o dia de hoje.

Quadro 04 — Evolugao de matriculas no Curso de Administragao do UNASP-HT

Periodo Numero de matriculas
2017 430
2016 489
2015 584
2014 647
2013 629
2012 630
2011 602
2010 585
2009 473
2008 309
2007 187
2006 62

Fonte: Elaboragao prépria com base nos dados fornecidos pela Secretaria do Ensino Superior da
IES estudada (2017).

Encerrado este capitulo sobre o curso de Administracdo no Brasil e também
sobre a IES a ser utilizado no estudo de caso, no capitulo a seguir serao
apresentados os elementos metodoldgicos e uma analise de dados.
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4 METODOLOGIA

Este capitulo tratara dos aspectos relativos a metodologia. Comegando pela
tipologia, identifica as classificagbes da pesquisa quanto a sua natureza,
abordagem, objetivos e procedimentos técnicos. Posteriormente, expora as
caracteristicas de um estudo de caso, bem como os aspectos relacionados aos
sujeitos de pesquisa e ao instrumento utilizado para a coleta de dados. Por fim, sera
apresentado um framework com o objetivo de sintetizar os passos desta pesquisa e

a matriz de amarragao que permite acompanhar o desenvolvimento da mesma.

4.1 Tipologia da Pesquisa

Marconi e Lakatos (2010) afirmam que um problema deve ser definido de
forma clara e objetiva. Assim, a lacuna a ser investigada nesta dissertagao € descrita
pela seguinte questdo: - Qual o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes
no curso de graduagcdo em Administragao?

Ainda de acordo com Marconi e Lakatos (2010), uma pesquisa pode ser
classificada em quatro dimensdes: natureza, abordagem, objetivos e procedimentos
técnicos. Quanto a sua natureza, uma pesquisa pode ser considerada como basica
ou aplicada. Esta dissertacao é classificada como uma pesquisa aplicada, pois o que
se pretende € obter o resultado de um conhecimento especifico e aplica-lo de
maneira pratica em uma IES do Interior do Estado de Sao Paulo.

No que diz respeito a forma de abordagem do problema, Marconi e Lakatos
(2010) explicam que a pesquisa pode ser classificada como quantitativa ou
qualitativa. Esta dissertacdo se enquadra em ambas opc¢des, sendo qualitativa
porque intenta compreender as escolhas dos alunos em relagdo a carreira e
quantitativa devido a transformacéao das informacdes colhidas em dados estatisticos,
utilizando-se critérios estatisticos para o tratamento dos dados.

Marconi e Lakatos (2010) argumentam que, em relagdo aos objetivos, a
pesquisa pode ser classificada como exploratéria, descritiva, explicativa ou
diagnostica. Esta dissertagdo apresenta caracteristicas de uma pesquisa
exploratoria, pois de acordo com Vergara (2004), Aaker, Kumar e Day (2001) a

pesquisa de carater exploratorio é utilizada quando se busca um entendimento sobre
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a natureza geral de um problema. O estudo exploratorio apoia-se em diversas fontes
de informacgdes, sendo a primeira delas os dados secundarios. Essas informacgdes
sdo as que, segundo Mattar (1996), ja foram coletadas, tabuladas, e até previamente
ordenadas. Mas a dissertagdo também possui caracteristicas diagndsticas, visto
que, posteriormente, se fara a analise dos dados coletados permitindo um
diagnodstico da realidade pesquisada.

Com relagado aos procedimentos técnicos, Marconi e Lakatos (2010) indicam
que uma pesquisa pode ser categorizada como: bibliografica, documental,
experimental, estudo de caso, pesquisa ex-post-facto e pesquisa-agao (ou pesquisa
participativa). Sendo assim, esta dissertagdo enquadra-se na modalidade estudo de
caso.

A escolha do estudo de caso € contingente e convergente com a natureza do
problema e ao estado atual do conhecimento. De acordo com Boaventura (2009), o
método do caso € um instrumento didatico do qual se faz um bom uso nas Ciéncias
da Saude e na Admiministragao. Para Fachin (2006), este € um método que tem por
caracteristica um estudo intenso, pois leva-se em consideragdo a compreensao de
todo o assunto pesquisado. Fachin ainda afirma que, justamente por ser intenso,
permite a descoberta de relagdes que, de outra forma, ndo seriam percebidas.

O método de estudo de caso € um instrumento didatico que surgiu por volta
de 1870 na escola de direito da Universidade de Harvard. Seu obijetivo inicial era
introduzir novos padrdes de ensino afim de que novas experiencias de
aprendizagem fossem experimentadas, principalmente no que diz respeito a
realidade pratica em contraste com a bagagem tedrica que era ministrada em sala
de aula. (BOAVENTURA, 2009) Este método consiste em uma investigagao
empirica que pesquisa fendbmenos encontrados dentro do seu contexto real e no
qual ndo existe controle por conta do pesquisador, que por sua vez, busca
apreender a totalidade da situacdo e interpretar a complexidade do caso.
(MARTINS; THEOPHILO, 2016)

Um estudo de caso baseia-se na observacdo detalhada de um individuo ou
contexto e pode ser classificado como: Estudo de caso de organizagdes numa
perspectiva historica, Estudo de caso de obervacao participante e Historia de Vida.
(BOAVENTURA, 2009) A principal fungcdo do estudo de caso € a explicagao
sistematica dos fatos que ocorrem no contexto social e que, geralmente, sdo

relacionados com multiplas variaveis. Para chegar a tanto, utiliza questionarios, que
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por sua vez devem ser representados por meio de tabelas, quadros, graficos
estatisticos e analise descritiva que os caracterizam. (FACHIN, 2006)

E necessario, ainda, lembrar que embora seja um método de grande valia, o
estudo de caso, como todo método possue vantagens e desvantagens, e necessita
de uma série de combinacbes de critérios no que diz respeito a sua selecédo e
também na sua compreensdo, a fim de que seja corretamente interpretado
(FACHIN, 2006)

Quadro 05 — Sintese da Tipologia da Pesquisa:

Aspectos Resolugao
Natureza Aplicada
Abordagem Qualitativa/quantitativa
Objetivos Exploratério/diagnéstico
Procedimentos Estudo de caso

Fonte: elaboragéo propria

O quadro 05 apresenta de maneira resumida quais sdo os elementos da

tipologia de pesquisa utilizados neste estudo.

4.2 Amostras e Sujeitos de Pesquisa

O termo “amostragem” se refere ao conceito que trata como os sujeitos de
pesquisa sao selecionados para participar de uma pesquisa. (APPOLINARIO, 2016)
Existem, basicamente, dois grupos de amostragens: os probabilistios e os nao
probabilisticos. Os probabilisticos ocorrem quando todos os individuos da populagao
tem a mesma oportunidade de participar da selecdo para a amostra. Ja os nao
probabilisticos, como a prépria nomeclatura indica, ndo estdo ligados a teoria das
probabilidades. (APPOLINARIO, 2016) Sendo assim, pode ser dito que a
amostragem para esta pesquisa foi probabilistica e oportunizada a todos os
discentes que ingressaram na graduagao de administracao no periodo de 2015 a
2017. O quadro 06 indica a amostragem total e amostragem por periodo,
ressaltando que houve uma parcela dos sujeitos pesquisados que optaram por nao

participar da pesquisa.
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Quadro 06 — Numero de Alunos Ingressantes por Periodo

Periodo Numero de alunos ingressantes
2015 121

2016 117

2017 124

Total 362

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados fornecidos pela Secretaria do
Ensino Superior da IES estudada (2017)

Apresenta-se a seguir os instrumentos de coletas de dados utilizados na presente

pesquisa.

4.3 Instrumentos para a Coleta de Dados

Define-se “instrumento de pesquisa” o procedimento, dispositivo ou método,
que tem por finalidade buscar informacdes de uma determinado fenbmeno, realidade
ou sujeito de pesquisa. Existem numerosa formas de coletar dados e,
consequentemente, outro tanto de ferramentas disponiveis para se alcancar tal
objetivo. Quanto as ciencias humanas, os trés tipos de ferramentas mais
frequentemente utilizados sao: entrevistas, observacéo direta dos fenébmenos e
questionarios. (APPOLINARIO, 2016)

No questionario, os dados coletados pelo pesquisador limitam-se, tao
somente, as respostas preenchidas e escritas pelo sujeito de pesquisa. Trata-se de
um instrumento de pesquisa muito popular e utilizado para os mais diversos fins.
(FACHIN, 2006) Appolinario (2016), lista seis passos que devem ser observados na
construgcao de um bom questionario; séo eles:

Rever o problema e as hipoteses de pesquisa;

Arrolar as informagdes que deseja coletar;

Formular as perguntas com base na lista de informagdes do item anterior;
Ordenar as perguntas do questionario;

Cuidar dos aspectos visuais do questionario; e

2B S

Realizar um ou mais pré-testes do questionario.
Em termos metodoldgicos, pode-se fazer uso de um questionario de questdes
abertas ou fechadas. No caso desta pesquisa foram utilizados questionarios com

questdes fechadas. Questbes fechadas sao aquelas em que o sujeito pesquisado
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tem a oportunidade de escolher suas respostas em um conjunto de categorias ja
elaboradas. Neste tipo de situacdo ndo ha liberdade para que ele expresse sua
opinido fora das alternativas ja direcionadas e estruturadas pelo autor do
questionario. De maneira geral os sujeitos pesquisados apreciam mais as questdes
fechadas por estas serem de compreensao mais facil e também por apresentarem
uma praticidade quanto ao tempo de reposta mais rapida. (FACHIN, 2006)

Nossa investigacdo utilizou, como instrumento de pesquisa, dois
questionarios, a saber: questionario inventario de Ancoras de Carreira de Edgar
Schein (1993) e questionario para analise de perfil. (Apéndice 01 e 02) O
questionario de Ancoras de Carreira é constituido de 43 perguntas que visam
identificar as ancoras de carreira dos individuos dentre as oito categorias possiveis.
Ja o questionario para analise de perfil € formado por 28 perguntas com opg¢des de
respostas ja definidas (perguntas fechadas).

De acordo com a proposta desta pesquisa, para a coleta de dados, os
questionarios foram aplicados em alunos ingressantes no curso de administracdo de
uma faculdade do interior de Sao Paulo. Realizou-se um pré-teste com um grupo de
58 alunos e, apods este, os questionarios foram aplicados aos demais respondentes.
Vale ressaltar que os questionarios foram aplicados em momentos distintos e no
periodo de 2015 a 2017, com aproximadamente 100 respondentes a cada ano, em
ambos questionarios.

Os dados obtidos por meio dos questionarios foram tratados por meio de
estatistica descritiva com base no software Microsoft Excel.

Outra forma para coletar os dados na pesquisa foram os secundarios, sao as
informagdes que segundo Roesch (1999), ja foram coletados, analisados e
publicadas para acesso dos pesquisadores. No caso do estudo utilizou-se o PPC —
Projeto Pedagdgico do Curso. Para Collins e Hussey (2005), os dados secundarios
sdo aqueles ja existentes, como por exemplo: estatisticas, relatérios anuais,
registros internos e filmes que quando sao organizados transformam-se em

informacdes.

4.4 Framework da Pesquisa

No quadro 07 encontra-se o framework desta pesquisa e tem como objetivo

sintetizar os elementos e o0 desenvolvimento que a mesma percorreu.
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Quadro 07 — Framework da Pesquisa

Introdugao/Referencial Teérico

Contextualizagdo a respeito da graduagdo em Administragdo, procura dos individuos por cursos do
Ensino Superior, importancia da identificagdo do perfil por parte das organizagdes, Carreira profissional,
seu desenvolvimento e suas caracteristicas, Curso de Administracdo do Brasil, perfil dos profissionais
atuantes na area de administracao.

Problema de Pesquisa

Qual o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes do curso de graduagdo em Administracéo?

Objetivo Geral

Diagnosticar o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes do curso de Administragdo de uma
Instituicdo de Ensino Superior do interior do estado de Sao Paulo.

Objetivos Especificos

a) Identificar e analisar, os elementos que compdem o perfil e expectativas de carreira dos alunos
ingressantes no Curso de Administragdo de uma IES do interior do Estado de Sdo Paulo

b) Identificar a compreensao do ingressante do curso de administragdo sobre as opgdes de trabalho da
profissao escolhida.

Justificativa

a) Quando se conhece melhor o aluno € possivel criar estratégias de ensino mais adequadas a sua
realidade.

b) Sabendo das suas expectativas e desejos em relagcdo a carreira profissional, a administragdo da
graduagao podera criar programas educacionais que possam ajudar o aluno no seu desenvolvimento

c) Professores poderdo fazer uso deste estudo de modo a conhecer seus alunos e evitar assim conflitos
entre o que se pretende ensinar e aquilo que o aluno pretende conhecer.
Pressupostos

a) Os discentes apresentam perfil heterogéneo e segmentado.

b) Ao ingressar na graduagédo de administragéo, a maior parte dos alunos faz esta opgao por entender
que, por meio da titulacdo, havera maior abertura e opgdes de empregabilidade no mercado de
trabalho.

Metodologia

Questionario para identificar perfil, e questionario de Edgar Schein para identificar Ancoras de Carreira.
Ambos realizados com alunos ingressantes
Analise de Dados

Andlise quantitativa de maneira a detectar caracteristicas de perfis dominantes e Ancoras de carreira
com maior frequéncia.

Conclusoes

A identificacdo e analise dos resultados obtidos, amparados pela metodologia e embasados no
referencial tedrico, permitem efetuar as reflexdes com o intuito de contribuir para o atendimento dos
objetivos propostos.

Fonte: Elaboragao propria

Apos apresentacao do Framework de pesquisa, apresenta-se agora a matriz
de amarragdo onde € possivel visualizar a ligagdo entre os elementos

metodoldgicos.
4.5 Matriz de Amarragao
No Quadro 08 encontra-se a matriz de amarragao, que tem como finalidade

estabelecer os vinculos entre o problema de pesquisa, objetivo geral e especificos,

pressupostos e metodologia.
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Quadro 08 — Matriz de Amarragao da Pesquisa

Problema:

Qual o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes do curso da graduagéo em

Administragcao?

Objetivo Geral:

O estudo tem como objetivo a analise do perfil e das expectativas de carreira dos ingressantes do
Curso de Administragao de uma IES do interior do estado de .Sao Paulo

Objetivos Especificos

Pressupostos

Metodologia

Identificar e analisar os
elementos que compdem o
perfil e expectativas de
carreira dos alunos
ingressantes no Curso de
Administragdo de uma IES do
interior do Estado de Sao
Paulo

Ao ingressar na graduacao
de administragao, a maior
parte dos alunos faz esta

opgao por entender que por
meio da titulagao, havera

maior abertura e opgoes de
empregabilidade no mercado
de trabalho

Utilizar questionario de Ancoras de
Carreira de Edgar Schein, que foi
aplicado em, aproximadamente,
100 alunos ingressantes no curso
de Administragao durante o ano de
2016.

Os dados serao tabulados através
da ferramenta Microsoft Excel.

Identificar a compreensao do
ingressante do curso de
administracao sobre as

opgdes de trabalho da
profissdo escolhida.

Os discentes apresentam
perfil heterogéneo e
segmentado.

Aplicar questionario com 29
perguntas usando como ferramenta
o software Microsoft Excel.
Este questionario sera aplicado em,
aproximadamente, 300 alunos
ingressantes entre os anos de
2015-2017.

Fonte: Elaboragao prépria

Encerra-se o capitulo 04 com a apresentagcao da matriz de amarragao e a
seqguir inicia-se o capitulo 05 que trard a analise dos resultados e analise de

aproximacgao entre as expectativas de carreira e o perfil dos alunos ingressantes.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo € destinado a analise e a discussdo dos resultados obtidos a
partir da coleta de dados que foi realizada junto aos alunos ingressantes no curso de
Administracdo. Primeiramente se fara a analise relacionada as expectativas de
carreira, com base em 307 questionarios, e posteriormente a analise do perfil dos

alunos ingressantes com base em 283 questionarios.

5.1 Analise das Expectativas de Carreira com Base nas Ancoras de Carreira de
Edgar Schein

Neste primeiro momento faz-se uma analise objetivando compreender as
expectativas de carreira com base nas ancoras de carreira de Edgar Schein. A fim
de expandir essa analise também sera apresentado uma relagdo entre as ancoras

de carreira com o0 género sexual e com as geragdes dos pesquisados.
5.1.1 Género sexual
A referida andlise parte da identificacdo do género sexual dos individuos

pesquisados. A figura 19 identifica como se deu a distribuicdo dos agentes

pesquisados com base no critério ja citado.



Género Sexual | Masculino

Feminino

TOTAL

105

202

307

® FEMININO
@ MASCULINO

Fonte: Elaboragéo propria

Percebe-se que a maioria dos alunos pesquisados (66%), pertencem ao
género feminino. Ao retomar os dados ja expostos através da pesquisa CFA (2016)
(figura 03), verifica-se que este numero estd de acordo com a tendéncia de
crescimento deste género. Se os dados desta pesquisa se confirmarem em outras
realidades, em breve notar-se-a um equilibrio e até uma dominéancia do género
feminino nas areas administrativas. Ressalta-se ainda, que de acordo com a ultima

pesquisa do CFA (2016), atualmente o numero de mulheres administradoras

Figura 19: Género Sexual

equivale a 34% do total de pesquisados.

81
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5.1.2 Agentes pesquisados por geragao (X, Y, Z)
O préximo dado a ser analisado diz respeito aos agentes pesquisados e sua

respectiva geragao. A figura 20 ilustra como estdo divididos estes individuos nas

geragoes “X”, “Y” e “Z".

Geragdo

. llZII
. "Y!l‘
. lIXI'I'

Fonte: Elaboragéo propria

Figura 20: Individuos por Geragao

A terminologia “geracbes” tem por objetivo caracterizar um grupo de
individuos que nasceram dentro de um mesmo periodo cronoldgico e, portanto,
tiveram as mesmas experiéncias de vida. Estes individuos tentem a construir leituras
e interpretagdo semelhantes e partiiham de experiéncias que perfazem uma
consciéncia coletiva.

De acordo com a classificagdo usada por Veloso, Dutra e Nakata (2008), os
individuos da geragao “X” sdo aqueles que nasceram entre os anos de 1965 e 1977.
Com base nesta informagao, um individuo desta geragao possui hoje no minimo 39

anos e consequentemente a porgao destes individuos que esta cursando o ensino
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superior € pouco expressiva. No caso desta pesquisa, apenas 3% do total
pertencem a geragao “X”.

Usando a mesma referéncia ja citada, os individuos da geragao “Y” séao
aqueles que nasceram entre os anos de 1978 a 1997. Baseado nesta informacao,
um individuo desta geracao, atualmente teria no minimo a idade de 20 anos e dessa
maneira, a por¢cao destes € bem mais presente entre aqueles que estdo a cursar e a
iniciar o ensino superior. Esta pesquisa apontou que 25% do total dos pesquisados
pertencem a denominada geragao “Y”.

Por fim, os pertencentes a geragéo “Z”, sdo aqueles nascidos a partir de 1998
e que teriam nos dias de hoje no maximo 19 anos. Individuos desta geragédo foram
0s mais presentes nesta pesquisa e isso se da pelo fato de que é nesta idade que a
maioria destes esta no processo de concluir o Ensino Médio e Iniciar os estudos no
Ensino Superior. Esta pesquisa apontou que entre todos os individuos, 72% estao
inseridos na denominada geragao “Z”.

Salienta-se ainda que mesmo sendo possivel, ndao foram identificados
individuos da geragdo Veteranos e geragdo baby boomer e que, portanto, a
pesquisa se concentrara apenas nos individuos pertencentes as geragdes “X”, “Y” e
“Z".



84

5.1.3 Ancoras de carreira com maior presenca

ApoOs identificar-se o género sexual e a divisdo das geragdes, ocorre uma
andlise baseada no estudo de ancoras de carreira de Edgar Schein. A figura 21
apresenta quais foram as ancoras com maior presenca entre o0s agentes

pesquisados, destacando que todas as ancoras foram “contempladas” entre estes.

Maior Presenga

DP 32

EV i
sD 48
TF 25

CE 36

GG 12

Al 26

SE 49

BDP EHMEV EBSD BTF BCE EGG ENA N SE

Fonte: Elaboragao propria

Figura 21: Ancoras de Carreira com Maior Presenca

Percebe-se que, de maneira muito expressiva, a Ancora que obteve o maior
destaque nesta pesquisa foi a denominada “Estilo de Vida” (EV). Esta ancora foi a
mais presente para 79 alunos dentre os 307 pesquisados, o que equivale a 26% do
total. Em seguida, houve duas ancoras que apresentaram o mesmo indice de 16%:
a ancora “Servigo Dedicagao” (SD) e a ancora “Seguranga e Estabilidade” (SE).
Posteriormente, seguem as demais: com 12% a é&ancora “Criatividade
Empreendedora” (CE), com 10% a “Desafio Puro” (DP), com 8% a “Técnica
Funcional” (TF) e a “Autonomia Independéncia” (Al) e, finalizando, com 4%, a &ncora
“Geréncia Geral” (GG).



85

Visto que a maior parte dos agentes pesquisados pertencem ao género
sexual feminino, pode-se deduzir, com base na teoria ja apresentada no capitulo 02,
que esta realidade justifique a amplitude que a ancora “Estilo de vida” alcangou
nesta pesquisa. Estes individuos buscam conciliar sua vida pessoal com a vida
profissional e dificilmente construirdo uma carreira que os leve a sacrificar suas
necessidades individuais e familiares.

De acordo com Oltramari, Weber e Grisci (2009), um dos conflitos mais
presentes relacionado a escolha da carreira, se da no momento em que existe a
necessidade de priorizar o trabalho ou a familia, e é neste contexto que também
pode se analisar a abrangéncia que a ancora “Seguranca Estabilidade” (SE)
alcangou, pois aqueles que a assinalaram buscam estabilidade e, uma vez que
estdo confortaveis e estaveis tanto no que diz respeito a sua profissao como também
no que tange a sua familia, eles se dardo por satisfeitos e orientardo suas carreiras
de maneira a manter esta situagao.

Vale a pena relembrar que para Schein (1996), quando o individuo nao define
bem o rumo de sua carreira, corre o risco de ingressar em uma atividade laboral que
nao |he proporcionara satisfacdo, alegria e auto realizagdo. Sendo assim, é
necessario uma orientagdo pessoal para o trabalho que seja bastante clara, de
modo que este também n&o venha a interferir nas suas necessidades pessoais.

De maneira geral, pode-se afirmar que nesta pesquisa, a maioria dos
individuos, possuem a expectativa de desenvolver sua carreira orientada pelo
equilibrio que sua vida pessoal e sua vida profissional podem alcangar, nao

deixando que o trabalho venha antes de suas necessidades individuais.
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5.1.4 Ancoras de carreira com menor presenca

A seguir serdo analisadas as ancoras de carreira que foram as menos
assinaladas pelos alunos pesquisados. A figura 22 pontua que para 108 individuos
(35%) a ancora “Geréncia Geral” (GG) é a que mais possui caracteristicas de
projecéo de carreira, mas também é verdade que esta ancora parece mais distante
dos alunos ingressantes no curso de Administragdo e, por isso, nao faz parte de

suas expectativas no momento da pesquisa.

Menor

DP
=
SD
TF
CE
GG
Al
SE

EDP EEV HESD BETF BECE NEGG WBA B SE

Fonte: Elaboragéo propria
Figura 22: Ancoras de Carreira com Menor Presenga

Essa realidade se deve ao fato que individuos que nao as assinalaram sao os
que orientam a sua carreira para um envolvimento e dedicagcdo maior dentro das
organizagdes, o que difere daqueles que buscam o equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Destaca-se ainda que a ancora “Criatividade Empreendedora” (CE), foi
a segunda ancora com menor presenga e entende-se que isso se da pelo fato de
que estes individuos sdo aqueles que estdo em busca de situagdes novas e nao
temem correr riscos, diferentemente da segunda &ncora com maior presencga que é

a “Seguranca e Estabilidade” (SE). Conclui-se que existe uma certa logica entre as
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figuras 21 e 22, pois elas apontam para uma mesma direcdo, identificando, mais
uma vez, que de maneira geral, os alunos ingressantes estdo mais propensos a
direcionar suas carreiras para ambientes profissionais que permitam o

desenvolvimento pessoal em equilibrio com as necessidades pessoais.
5.1.5 Ancoras de carreira x género sexual

A proxima analise tratara da relagao estabelecida entre as ancoras de carreira
e o género sexual. A figura 23 identifica como se d& a distribuicdo das Ancoras de
carreira com base no género sexual dos individuos pesquisados. Ressalta-se que as
porcentagens apresentadas foram tratadas com base na totalidade do préprio

género sexual e ndo na totalidade de alunos pesquisados.

Ancoras de Carreira x Género Sexual
Masculino i Feminino

P 12| 20
BV e
D 11/ 37
TF | 8 17
13| 23
I
15 11
13 36

E FEMININO B MASCULINO

Fonte: Elaboragao prépria
Figura 23: Ancoras de Carreira X Género Sexual
Os dados apresentados acima, permitem uma analise bem interessante, pois

eles divergem, em parte, daquilo que foi apresentado no referencial tedrico do

capitulo 02.
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Percebe-se que a ancora “Estilo de Vida” € a mais presente tanto no género
masculino (27%), como no género feminino (25%). Embora, entre os agentes
pesquisados, tenha-se muito mais individuos do género feminino, os dados
coletados apresentam que no género masculino o “Estilo de Vida” esta ainda mais
presente do que no género feminino. Esta deduc&o é curiosa pois retrata que esta
ancora de carreira, ndo esta somente relacionada aos conflitos que as mulheres
enfrentam ao tentar equilibrar a vida profissional com a vida familiar e que existem
outros fatores que norteiam a carreira dos individuos para a ancora “Estilo de Vida”.
Pode-se aqui remeter-se ao pensamento de Osvaldo (2015), que afirmou que as
pessoas buscam harmonizar o trabalho com outros aspectos da vida e que estas
ttm a autonomia de realizarem suas proprias escolhas. E possivel, ainda,
estabelecer um link com o modelo de carreira proteana, onde o individuo € quem
guia a sua prépria carreira, diferentemente do que acontecia na carreira tradicional,
dirigida que era pelas organizagdes.

Continuando a analise dos dados, nota-se que a partir da primeira ancora,
cada género sexual seguira em diregdes bem distintas no que diz respeito a
sequéncia de ancoras com maior presenga. No género masculino, a segunda ancora
com maior presenga é a “Autonomia Independéncia” (Al), com 15% do total. Esta
mesma ancora € a mais presente em apenas 5% dos individuos do género feminino.
Conclui-se, entdo, que valores de autonomia e independéncia parecem ser
caracteristicas mais constantes no género masculino e que para este, os valores
ligados a flexibilidade e a liberdade norteiam mais sua projegédo profissional, em
contraste com o género feminino.

As segundas ancoras de maior presengca no género feminino sao “Servigo
Dedicagao” (SD) e “Seguranga e Estabilidade” (SE), ambas com 19%. Aqueles que
assinalaram a ancora “Servigo Dedicacao” preferem construir sua carreira com base
em profissdes que os permitam realizar algum tipo de ajuda ao proximo. Esta Ancora
tem sido muito apreciada pelo mercado de trabalho atual, que busca individuos que
possuam valores que ultrapassem o ganho pessoal e que, de fato, preocupam-se
com o bem-estar e ganho da comunidade em que estao inseridos.

Mais uma vez, é confirmada a tendéncia em relacdo a ancora “Geréncia
Geral”, que é a menos preferida entre os pesquisados. Visto que a grande maioria
busca orientar suas carreiras para o “Estilo de Vida”, é natural que a “Geréncia

Geral” tenha pouco expressao, pois esta ancora possui valores bem opostos ao ja
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observados na ancora “Estilo de Vida. Os dados colhidos apontam que apenas 5%
dos individuos do género masculino possuem esta ancora como a principal e, no
género feminino, este percentual € ainda menor, pois apenas 2% possui os valores
“defendidos” por esta ancora. Ressalta-se mais uma vez, que individuos com este
conjunto de valores, buscam altas posigdes gerenciais e grandes responsabilidades
dentro das organizagbes e que essas ambicdes profissionais exigem destes um
elevado grau de comprometimento e prioridade junto a sua atividade laboral.

Com base nos dados apresentados através da figura 23, conclui-se que,
independente do género sexual, os ingressantes no curso de administragéo,
possuem a expectativa de que sua carreira Ihes permita equilibrar a vida profissional
com outros aspectos que necessariamente ndo estejam atrelados ao ambiente de
trabalho. Também fica evidente, de maneira muito expressiva, que os individuos
pesquisados ndo procuram cargos de lideranga ou ocupagdes que exijam um alto
grau de responsabilidade ou participacdo em processos decisorios, 0 que sinaliza
que, em tempos futuros a figura do “grande lider” sera cada vez mais escassa.

A analise agora apresentara e discutira quais sao as ancoras de carreira mais

presentes em cada uma das geragdes pesquisadas.



5.1.6 Ancoras de carreira mais presentes na geragio “x”

Focando a geracao “X”, a figura 24 identifica como ficou essa diviséo.

GERAGCAD "X"
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Fonte: Elaboragao prépria

Figura 24: Ancoras de Carreira Com Maior Presenca na Geragao “X”
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Como ja citado, foram poucos os individuos da geragao “X” que participaram

desta pesquisa. Estes equivalem apenas a 5% do total e desta maneira, esta analise

ficou bem limitada. De qualquer forma, observa-se que a ancora “Estilo de Vida”

predominou entre estes individuos e que, de acordo com a literatura pesquisada, os

“X’s” possuem caracteristicas de certo ceticismo aliada ao desejo de trabalhos com

cunho mais informal. Também apreciam atividades laborais que possuam uma

hierarquia menos rigorosa.
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5.1.7 Ancoras de carreira mais presentes na Geragao “Y”

A geragao “Y” é a mais privilegiada nas pesquisas académicas, em razao de
que ela abrange a maioria dos colaboradores ativos e, dessa maneira, tanto o
mercado de trabalho como a academia, buscam compreender o seu comportamento
e suas caracteristicas. A figura 25 ilustra como ficou a distribuicdo de ancoras de
carreira na geragao “Y”, focando, também, a segmentag¢ao que ocorre em fungcédo do

género sexual.

GERAGAQ "Y"

B MASCULINO - Pou
B FEMININO Masculino | Feminino

DP EV

Fonte: Elaboragao prépria

Figura 25: Ancoras de Carreira Com Maior Presenga na Geragio “Y”

Pelos dados colhidos, pode-se concluir que, ao contrario do que aconteceu na
geracao “X”, a geracao “Y” possui ancoras de carreira que sao orientadas pelo
género sexual. Percebe-se que para as mulheres, a ancora preferida € a de “Servigo
Dedicagao”, com 18% do total. Ja para os homens, curiosamente, a ancora com
maior presenca € a “Seguranca e Estabilidade”, com 12% da totalidade dos

pesquisados. De acordo com Veloso, Dutra e Nakata (2008), estes individuos da
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geragédo “Y” sdo aqueles que de maneira geral ndo estdo tdo preocupados com o
futuro, e a frente das questdes profissionais sempre estao as questdes pessoais.

Nota-se que esta informacdo se confirma no caso do género masculino,
expresso na preferéncia pelas caracteristicas da ancora “Seguranga e Estabilidade”.
Mas, intrigantemente, ndo se aplica ao género feminino, pois a primeira ancora,
“Servico Dedicacio”, traz caracteristicas de preocupacdo com o semelhante e a
comunidade.

Outro dado que chama a atencgao diz respeito a diferenga que se percebe na
ancora “Competéncia Técnico Funcional” (TF). Enquanto ela € a principal ancora
para 9% das mulheres, apenas 1% dos homens a escolheu. Esta ancora tem
caracteristicas aliadas ao conceito de “especializacdo” e estes individuos sao
aqueles que desejam direcionar suas carreiras baseado em conhecimentos
especificos, ndo ambicionando cargos gerenciais ou de alta lideranga.

Soares e Rosa (2015), ainda afirmam que essa é uma geragao preocupada
com 0O senso coletivo e de colaboratividade, caracteristicas que podem ser
confirmadas através da ancora “Servico Dedicagao”, tdo presente no género
feminino. Ja para Barbosa (2012), a geracado “Y” pode ser, também, denominada
como “Geracdo Eu”, uma vez que seus componentes demonstram-se muito
preocupados com sua individualidade, o que foi confirmado pelos dados colhidos
junto aos homens da geracao “Y” que tem como sua maior ancora “Seguranca e
Estabilidade”.

Chamam atengédo os dados referentes a éncora “Desafio Puro” (DP). Para
Schein (1996), individuos desta ancora projetam suas carreiras objetivando se
deparar com obstaculos e desafios de modo que sua satisfagao esta relacionada a
resolucdo de problemas. Eles reagem muito bem diante de situagdes complexas. De
acordo com os dados colhidos, esta ancora nao foi assinalada pelo género
masculino e esta presente apenas para 4% dos individuos do género feminino.
Moreira (2014), cita ainda que os “Y’s” sdo motivados por profissbes e ambientes
desafiadores onde seja possivel correr riscos.

Pesquisadores como Falaster e Ferreira (2014), acreditam que um fator
determinante na geracao “Y” diz respeito a maneira como eles foram educados. Cita-
se que os pais desta geracgao, os “X’s”, dedicaram-se aos seus filhos e incentivaram

0S mesmos a realizarem suas proprias escolhas. Talvez por conta dessa realidade,
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as ancoras de carreira dos “Y’s” tenham ido para uma diregdo bem mais abrangente
do que a geragao dos seus pais.

Ao analisar-se a ancora “Criatividade Empreendedora” (CE), percebe-se que
esta possui a mesma relevancia para ambos os géneros, uma vez que ambos
perfazem o placar de 7% do total de pesquisados. Segundo Schein (1996), estes
individuos buscam constantemente a criagdo de novos projetos e tentem ao
empreendedorismo. Ja Reis (2014), afirma que os componentes da geragao “Y”
possuem facilidade para trabalhar com muitas fontes de informacéo e tem gosto ao
trabalhar com aspectos ligados a criatividade e inovagao.

A pesquisa revelou que a escolha das ancoras “Geréncia Geral” (GG) e
“Autonomia e Independéncia” (Al) foi baixissima, ficando em apenas 1% e isso para
ambos 0s géneros sexuais — 0 que leva a conclusdo que os pesquisados nao estao
levando em conta estes conceitos ao buscarem direcionar suas carreiras.

Ao final da anadlise dos dados da geragédo “Y”, pode-se concordar com o
parecer dos autores Soares e Rosa (2015), os quais afirmam que esta € uma
geracao que tem o gosto pelas coisas boas da vida e possuem o profundo desejo de

contribuir para um ambiente de mudangas.
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5.1.8 Ancoras de carreira mais presentes na Geragao “Z”

Na sequéncia esta a ultima analise relacionado as expectativas de carreira
em conformidade com as ancoras de carreira. A figura 26 ilustra como se deu a
distribuicdo destas ancoras na denominada geracdo “Z” e, a exemplo das demais
analises ja realizadas, também é feita uma correlagdo com base no género sexual

dos pesquisados.
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 26: Ancoras de Carreira Com Maior Presenga na Geragio “Z”

Sabe-se que as caracteristicas da geragao “Z” sdo muito semelhantes as da
geragao “Y”. Desse modo, o que acontece com os “Z's” é que estes possuem, em
sua maioria, 0s mesmos aspectos ja citados nos “Y’s”; contudo, a profundidade e a
intensidade destas caracteristicas sdo potencializadas e mais facilmente percebidas
na geracgao “Z” (COLET; BECK; OLIVEIRA, 2015)

Os dados colhidos desta geracao reforgam o que até aqui ja foi percebido em
outras analises: “Estilo de Vida” (EV), € a &ncora com maior presenga tanto no

género masculino (9%), como no género feminino (15%) e a expressividade
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numeérica dos pesquisados possibilita uma analise mais conclusiva, pois como ja
informado, dos 307 pesquisados, 220 s&do pertencentes a geracdo “Z”. Nesta
geragao, a segunda ancora com maior presenca no género feminino € a “Seguranca
Estabilidade” (SE), enquanto que no género masculino é a “Autonomia
Independéncia (Al).

A pesquisa demonstra que a geragdo “Z" difere da geragdo que lhe
antecedeu, pois ela € marcada por novas caracteristicas que até entdo nao foram
destacadas. Os dados mostram que os “Z’s”, tanto homens quanto mulheres,
buscam o conceito de autonomia e independéncia de maneira muito mais expressiva
do que os “X’s” ou os “Y’s”. Em comparagao direta com a geragao “Y” vé-se que
houve um salto de 2% para 11% na ancora “Al”. Faz-se aqui um link com os dados
fornecidos pela pesquisa CFA que identificam quais as principais razées de escolha
pelo curso de Administragao (Figura 04). De acordo com a referida pesquisa 18,72%
dos pesquisados buscam esta graduagao porque ela oferece formagao generalista e
abrangente e essa informacgéao vai de encontro de como Maurer (2013) caracteriza a
geracao “Z’, dizendo que seus individuos apreciam multitarefas e possuem
habilidade de realizar varias atividades ao mesmo tempo.

Destacamos, também, o indice que a ancora “Desafio Puro” atingiu para o
género masculino. Na geragédo “Y” este indice era nulo e na geragao “Z” alcangou
5%. Novamente, pode-se fazer um paralelo deste dado com as informacgdes trazidas
pela pesquisa CFA. No que diz respeito as competéncias necessarias ao
administrador (figura 08), cita-se que “ldentificar problemas e formular e implementar
solucbes” é a principal competéncia que estes individuos devem possuir.
Relacionando estas informacdes, pode-se concluir que os “Z’'s” podem desenvolver
mais essa competéncia uma vez que assumir riscos e enfrentar problemas sao

caracteristicas que os identificam muito bem.

5.2 Andlise das Caracteristicas que Compdem o Perfil dos Alunos Ingressantes
no Curso de Administragao da IES Estudada

Como ja mencionado anteriormente, a analise que segue € baseada no
questionario elaborado pelo autor deste estudo que obteve um retorno de 283

questionarios. Lembre-se que, embora o publico alvo de ambos questionarios seja o
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mesmo, eles foram aplicados em momentos distintos e por isso, o numero de
respondentes ndo € o mesmo.

5.2.1 Faixa etaria

A exemplo do questionario anterior, este parte da identificagdo dos alunos

ingressantes considerando sua faixa etaria, o que é retratado pela figura 27.

17-20 ANOS 91
21-25 ANOS 108
26-30 ANOS 33
31 - 35 ANOS 19
36-40 ANOS 8
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Fonte: Elaboragao propria
Figura 27: Divisado por Faixa Etaria
Por meio dos dados apresentados percebe-se que 70% dos pesquisados
estdo na faixa etaria que compde a idade de 17-25 anos, o que confere com a
realidade, uma vez que a procura por um curso de graduagédo se da entre os mais
jovens e ap6s a conclusdo do Ensino Médio. Também se confirmam aqui os dados
ja apresentados em relagéo as geragodes, os quais identificaram que a geragao “Z” é

a mais presente entre os agentes pesquisados.



5.2.2 Identidade étnico racial

No processo de se estudar as caracteristicas que identificam o perfil dos
alunos, se torna interessante conhecer a qual raga — etnia, a qual cada individuo

pertence. A figura 28 permite entender como os pesquisados se enquadram em

relagao a esta caracteristica.
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Fonte: Elaboragao propria

Figura 28: Divisao por Etnia

Os dados revelam que a grande maioria dos alunos pesquisados se avalia
como pertencente a raga ou cor branca e que existe aqui uma dominancia desta
frente as demais etnias. Provavelmente este indice seja um reflexo de uma
sociedade que em tempos passados privilegiou a educagdo apenas para uma

parcela da populagdo. Espera-se que num futuro préximo haja um maior equilibrio

no quesito etnia entre aqueles que tém acesso ao Ensino Superior.
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5.2.3 Numero de pesquisados que reside com os pais

A figura 29 traz uma informagao relativa ao ambiente familiar dos alunos

pesquisados e mostra a porcentagem dos alunos que reside com os seus pais.

SIM 179
NAO 102
N3o Respondido 1

Fonte: Elaboragéo propria
Figura 29: Numero de pesquisados que reside com os pais

Percebe-se que aproximadamente 2/3 dos pesquisados esta inserido no
mesmo ambiente familiar dos seus pais. Este indice ndo surpreende, uma vez que,
como ja mostrado na figura 27, estes individuos sdo bem jovens e, possivelmente,
nao possuem ainda recursos financeiros para fixar residéncia de maneira
independente de seus pais. Nesta altura, cabe recordar a informacéo de Falaster e
Ferreira (2014) ja mencionada nesta pesquisa, a qual relata que os pais
pertencentes a geragao “X” dedicaram-se aos seus filhos, dando-lhes atengao e até
recursos que eles mesmos nao tiveram em sua infancia e juventude. Enfim, conclui-
se que alguns dos individuos pesquisados preferem morar com seus pais € assim
usufruir do conforto e da comodidade ja adquirida em contraste com o desafio de

buscar residéncia propria, mas com menos conforto e comodidade.



5.2.4 Residéncia em Hortolandia
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A anadlise da figura 30 permite visualizar a porcentagem de alunos

pesquisados que reside no mesmo municipio em que a IES estudada esta situada

em comparagado com a porcentagem daqueles que vivem em outras localidades.
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Fonte: Elaboragéo propria

Figura 30: Numero de Pesquisados que residem em Hortolandia

Constata-se que a maior parte dos alunos ingressantes no curso de

Administracéo (82%), sdo moradores do municipio de Hortolandia e dessa maneira

entende-se que a IES estudada alcanga um dos seus objetivos, que segundo

informagdes ja relatadas nesta pesquisa, intenta atender os moradores de

Hortolandia, de modo que estes, apds a devida formacdo, venham a atender a

demanda das empresas locais (PPC, 2015).



5.2.5 Formacao educacional dos pais dos pesquisados
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Com a finalidade de compreender qual a realidade educacional da familia dos

pesquisados, a figura 31 traz informagbes que estdo relacionadas a formagao que

tanto o pai como a mée dos discentes possui.
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Fonte: Elaboragéo propria

Figura 31: Formagao educacional dos pais dos pesquisados

A partir dos dados observados faz-se possivel realizar duas analises. A

primeira diz respeito a formagao geral que os pais dos alunos possuem. Verifica-se

que sao poucos 0S que nao possuem escolarizacdo, apenas 4%, entretanto,

também fica evidente que a maioria dos pais ndo avancou além do nivel do Ensino

Médio, e dessa maneira a realidade que seus filhos vivem agora no Ensino Superior,

€ desconhecida pelos mesmos. A segunda anadlise permite diferenciar a

escolarizagao existente entre pais e maes. Verifica-se que de maneira geral, os pais

dos pesquisados, em sua maioria, obtiveram sua escolarizacao até o nivel do Ensino

Fundamental Il. Em contrapartida nota-se que em relagdo as méaes, o avancgo foi

maior e estas, de maneira geral, alcangaram o Ensino médio mais do que os pais.
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Esta analise se faz particularmente interessante pelo fato de mostrar que em
muitas familias, a realidade do Ensino Superior € uma “novidade” até entdo nao
presenciada, o que, certamente, € uma conquista ndo somente dos agentes
pesquisados, mas, também, de suas familias.

Pode-se ainda considerar que estes numeros refletem os resultados de a¢des
que o governo e que o proprio UNASP-HT instituiram. A existéncia de programas
destinados a atender os alunos que possuem interesse em cursar o Ensino Superior,
mas nao possuem recursos para tal, facilita o ingresso destes, e os programas do
PROUNI e FIES, além da concessao de bolsas estudantis pelo UNASP-HT, sao
acdes que, certamente, possibilitaram este melhoramento educacional das familias
(PPC 2015).
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5.2.6 Relacionamento conjugal

Entre os agentes pesquisados objetivou-se descobrir qual € o percentual
daqueles que possuem um relacionamento conjugal. Entende-se que esta
informagdo contribui para a melhor compreensdo do grupo e agrega nas
caracteristicas que compde o perfil dos mesmos. A figura 32 aponta a situagao

conjugal do grupo.

SiM 62
NAO 219
Nao Respondido 1

® siv
® NAO
NAO RESPONDIDO

Fonte: Elaboragao prépria
Figura 32: Nomero daqueles que possuem relacionamento conjugal

Percebe-se que em sua maioria (78%) os alunos ingressantes no curso de
administracdo ndo possuem relacionamento conjugal, o que € compativel com a
realidade da faixa etaria a qual pertencem.

Por sua vez, os 22% que possuem este relacionamento permitem uma
analise. Como ja observado, a realidade conjugal possibilita que um cénjuge venha
a influenciar o outro na constru¢ao e no desenvolvimento da sua carreira profissional
(SANTOS, 2015). Além disso, segundo Oltramari, Weber e Grisci (2009), deve-se

considerar que as inquietacdes relacionadas ao ambiente familiar sdo as mais
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comuns entre aqueles que se veem indecisos entre priorizar a vida profissional e a
vida pessoal. Acrescente-se, ainda, que, aqueles que sdo casados possuem uma
carga extra de responsabilidades para manter a familia, o que demanda tempo,
recursos e atengao e acaba competindo com o seu desenvolvimento no Ensino

Superior.

5.2.7 Vinculo empregaticio

Um dos dados mais importantes que esta pesquisa detectou diz respeito ao

vinculo empregaticio que os pesquisados possuem ou hdo — o que é retratado na

figura 33.
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Fonte: Elaboragao propria
Figura 33: Vinculo empregaticio

A realidade constatada € que em sua maioria (73%), os alunos que ingressam
no curso de Administragcao ja estao inseridos no mercado de trabalho. Este dado tem
importancia pois permite ao docente explorar esta realidade e criar um plano de aula
que privilegie a abordagem de situagdes vivenciadas pelos “estudantes-

profissionais”.
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Visto que a Regido Metropolitana de Campinas € uma das regides mais
promissoras e dinamicas do Brasil, entende-se que o numero de empresas € 0
numero de vagas de empregos colaboram para que o indice de empregabilidade dos
discentes alcance os numeros aqui apresentados. Neste ponto é oportuno lembrar
que, conforme exposto anteriormente, no municipio de Hortolandia, nos ultimos 06
anos, o numero de empresas que era de 231 chegou a 420, e que neste periodo

foram criados mais de 20 mil empregos formais. (PPC, 2015)

5.2.8 Numero de individuos que trabalham na area administrativa

Uma vez que ja foi apontado o numero de discentes que esta inserido no
mercado de trabalho, os proximos dados a serem explorados objetivam descobrir se
estes mesmos alunos desenvolvem suas atividades laborais em cargos

administrativos. A figura 34 explora esses dados.
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 34: Trabalham em fungdes administrativas

Verifica-se que 81% daqueles que trabalham estdo exercendo suas fungdes

em cargos administrativos. Este dado deve ser considerado como relevante pois
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permite ao docente da IES estudada conectar seus ensinamentos a pratica
profissional dos discentes — o que esta de acordo com as melhores praticas
educacionais, que ressaltam que um dos aspectos mais importantes do ensino é
harmonizar a teoria com a pratica. Retoma-se aqui a pesquisa CFA (2016) que, ao
recomendar agdes para as instituicbes de ensino superior que possuem o curso de
graduagdo, incentiva-as a formular projetos pedagdgicos que traduzam as
necessidades dos estudantes e da sociedade, além de formular planos de
desenvolvimento institucional compativeis com a realidade educacional de cada
regido. (MELLO, KREUZ, MATTAR; 2016).
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5.2.9 Individuos que ja possuem ou iniciaram outras graduagoes

Uma das hipoteses deste trabalho é que a grande procura pelo curso de
Administracdo ocorra devido a empregabilidade que ao final da graduacdo os
egressos alcangam. Embora muitos dos pesquisados estejam ingressando no
Ensino Superior sem experiéncia anterior de emprego, a figura 35 mostra que uma
parcela dos ingressantes ja iniciou alguma outra graduag&o, mas nao a concluiu, ou,
ja possui uma graduacgao. Portanto, esses estudantes que ja obtiveram experiéncias
no Ensino Superior, estdo a procura de conhecimentos e oportunidades que virao
com a titulagdo de “Administradores”. A abrangéncia que muitos procuram com essa
formacgao é confirmada pela pesquisa CFA, que mostra que a grande procura pela
graduacdao em Administracdo se da pela “formacao generalista e abrangente” que

esta possibilita (figura 04).
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 35: Cursaram ou iniciaram outras graduagoes

Nota-se que 4% dos pesquisados ja possui um diploma do ensino superior e

estdo buscando uma segunda titulagdo. Também 17% dos ingressantes iniciaram
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suas experiéncias no ensino superior em outros cursos, mas em algum momento
decidiram-se por direcionar sua formagéo para a graduagao em Administragao.

Na figura 05 evidencia que os participantes desta pesquisa afirmam estar
satisfeitos ou completamente satisfeitos com a formagdo em Administragcdo — o que
permite concluir que opinides como essas influenciam a grande procura por essa
titulacado e até mesmo justificam o abandono de outros cursos e o redirecionamento

em preferéncia pela graduagao em Administragao.

5.2.10 Razoes pela escolha do curso

Na tentativa de esclarecer um pouco mais as razdes que influenciaram e
determinaram a escolha pelo curso de Administragcao, foi elaborada uma pergunta
com esse objetivo. A figura 36 mostra os principais motivos que direcionaram a

escolha dos pesquisados.
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 36: Razoes pela escolha do curso

De acordo com a figura 04, percebe-se que o dado fornecido pela pesquisa

CFA mais uma vez é confirmado neste estudo com os ingressantes. Para a maioria
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deles (51%), a principal razdo que os levou a escolher a graduagdo em
Administracdo se deve a empregabilidade que esta formagdo possibilita. Também
pode ser destacado o perfil empreendedor que estes discentes possuem, uma vez
que 23% deles preferiram o curso de administracdo por entenderem que esse 0s

ajudara a, futuramente, abrir o préprio negocio.
5.2.11 Razoes pela escolha do UNASP-HT

Uma vez compreendido os motivos que direcionaram os pesquisados para a
graduagdo em administracdo, o proximo objetivo desta pesquisa é entender quais
razdes levaram os discentes a procurar o UNASP-HT. A figura 37 apresenta essas

diferentes razobes.
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Fonte: Elaboragao prépria

Figura 37: Razoes pela escolha do UNASP-HT

Verifica-se que duas razbes se destacam entre as demais. Primeiramente
nota-se que para 51%, a escolha foi determinada em funcédo da localizagdo do
UNASP-HT. Em seguida, chama-se atencgao para o indice de 31% que optaram pelo
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UNASP-HT em virtude da qualidade do ensino e da reputagédo que 0 mesmo possui
na comunidade. Este dado reflete a proposta que se encontra no PPC (2015) da
instituicdo, o qual destaca seu compromisso com a formagao elevada de qualidade,

e justifica os investimentos realizados para alcangar este fim.

5.2.12 Realidade salarial

Como parte da compreensao sobre o perfil dos alunos ingressantes no curso
de Administracdo buscou-se identificar qual é a realidade salarial entre aqueles que

possuem vinculo empregaticio. A figura 38 ilustra este aspecto.

ATE 01 SALARIO MINIMO 51
ATE 02 SALARIOS MINIMOS 81
ATE 03 SALARIOS MINIMOS a6
| ATE 04 SALARIOS MINIMOS 10
ATE 05 SALARIOS MINIMOS 9
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Fonte: Elaboragao propria
Figura 38: Realidade Salarial (em salarios minimos)

Com base nos dados apresentados acima, nota-se que a maioria dos
pesquisados possui renda maxima de até 03 salarios minimos (87%). Ao
compararmos este com aquele realizado na pesquisa CFA (figura 13), percebe-se
que a maior parte dos respondentes possui renda que esta na faixa de 3 a 10

salarios minimos e conclui-se, entdo, que ao finalizar a graduagado em administragéo
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a remuneracao tende a crescer oferecendo as profissionais um avango em sua

realidade financeira.

5.2.13 Acesso a internet residencial e a notebook pessoal

Esta pesquisa também objetiva identificar a possibilidade de acesso a internet
residencial bem como a posse de computadores portateis por parte dos discentes.
Essas informacgdes sdo uteis ao docente porque o auxiliam a definir se convém ou
nao propor atividades extraclasse para as quais sera necessario o uso dessas

ferramentas de estudo. A figura 39 evidencia essa realidade.
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Fonte: Elaboragao propria
Figura 39: Acesso a internet e a computadores portateis

Verifica-se que, em sua maioria, os discentes possuem acesso a internet e a
computadores portateis e, uma vez que boa parte deles pertence a geragao “Z” -
também conhecida como “superconectada” (TAPSCOTT, 2010) — estes dados

confirmam a teoria de que estes individuos estdo munidos de equipamentos
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eletrdnicos e buscam constantemente o acesso rapido a todo tipo de informacéo.
(MAURER, 2013).

5.2.14 Pertencentes a denominagao adventista

Por tratar-se de uma instituicdo confessional (PPC, 2015), buscou-se
identificar qual a porcentagem dos discentes do UNASP-HT s&o pertencentes a

denominacao adventista. A figura 40 ilustra este ponto.
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 40: Adventistas

Percebe-se que cerca de 29% dos ingressantes no curso de administragdo do
UNASP-HT sao adventistas, dado este de grande relevancia porque permite
dimensionar o alcance do UNASP-HT dentro de sua propria comunidade
denominacional. Este dado também reforga a ideia de que a instituicdo abraca e da

oportunidades a individuos advindos de todos os credos.
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5.2.15 Numero de individuos com bolsa de estudo

Como parte do processo de identificagao do perfil dos alunos ingressantes do
curso de Administragcdo, buscou-se informagdes que quantificassem o numero de
alunos que possuem bolsa de estudo e qual a origem das mesmas. A figura 41

permite visualizar como se deu a distribuicao destas informacgdes.

SIM 125 (BOLSA DE ESTUDO NO UNASP 65

BOLSA DE ESTUDO DO EMPREGADOR 11
NAO 157 RECURSO DO GOVERNO 36
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Fonte: Elaboragao propria
Figura 41: Bolsas de Estudos

Verifica-se que 44% dos respondentes possuem algum tipo de bolsa de
estudo e que a maioria delas é concedida pela propria instituicio de ensino.
Também se percebe que as bolsas do PROUNI e da FIES equivalem a 29% do total
de pesquisados. Assim, verifica-se que estes dados confirmam as agdes ja
previamente estabelecidas no PPC (2015), que visam atender alunos que nao

possuem recursos proprios para bancar um curso de graduacgao.
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5.2.16 Origem e modalidade cursada no ensino médio

Como ja visto anteriormente, a maior parte dos ingressantes na graduagao
sao individuos que acabaram de concluir o Ensino Médio. Entende-se que
informagdes relacionadas a esta etapa de ensino agregam conhecimento que
contribuira para a construgéo do perfil dos discentes. A figura 42 permite distinguir o
percentual daqueles que vieram de escolas publicas e privadas, bem como a

modalidade de Ensino Médio cursada.
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Fonte: Elaboragao prépria
Figura 42: Origem e Modalidade cursada no Ensino Médio

Verifica-se que a maior parte dos discentes advém de instituicbes de ensino
publico (76%), o que € um reflexo das propostas de vagas ofertadas no municipio,
pois a cidade de Hortolandia possui 26 escolas de Ensino Médio na rede publica de
ensino que atendem a cerca de 26 mil alunos, e por sua vez, a rede privada de
educacdo possui apenas 04 escolas de Ensino Médio. (PPC, 2015) Novamente,

pode-se dizer que esta informacgao é relevante porque serve de indicativo para que a
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instituicdo e o proprio docente possam estruturar uma pratica de ensino melhor
ajustada a realidade académica destes ingressantes.

Examinando este mesmo dado sob outra perspectiva, também se percebe o
nivel de desigualdade que o professor encontrara em sala de aula, pois sabe-se
que, de maneira geral, infelizmente, o rendimento académico de alunos que estao
vindo de escolas privadas costuma ficar bem aquém do rendimento daqueles que
cursaram o Ensino Médio na rede publica de ensino.

A figura 42 ainda identifica qual foi a modalidade cursada pelos ingressantes
na graduacgao, sendo que 86% cursaram a modalidade tradicional de Ensino Médio.
Esse dado permite ao docente conhecer a base académica que os alunos possuem

e evidencia que, em teoria, os alunos obtiveram uma mesma base de informacéo.
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5.2.17 Individuos que cursaram o ensino médio no UNASP-HT

Uma vez que ja foi identificada a parcela de discentes que advém da rede
privada de educacao, objetiva-se agora enumerar a parcela de alunos que cursaram
o0 Ensino médio no préprio campus do UNASP-HT.

Com base nas informagdes trazidas por meio da figura 43 constata-se que
16% do total de alunos cursaram o Ensino Médio na instituigdo. Isso, comparado
com dados anteriores, mostra que do montante de alunos que advém de escolas
particulares, 66% vieram do proprio UNASP-HT. Este dado também permite a
instituicdo mensurar seu nivel de influéncia sobre seus alunos, uma vez que este
percentual de alunos decidiu dar prosseguimento aos seus estudos no proprio

campus.

5iMm 45
NAD 237
N3o Respondido 0
& SIM
® NAO

NAO RESPONDIDO

Fonte: Elaboragao propria
Figura 43: Ensino Médio no Unasp-HT

Outro aspecto que merece uma reflexdo € a maneira como o UNASP-HT
pode operar para que o nivel de alunos ingressantes na graduacao seja elevado e
mais qualificado, pois a propria instituicdo oferece o ensino desde a Educagao
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infantil. Isso permite que se construa uma educacao de qualidade desde a sua base

até a sua formagdo maxima. (PPC, 2015).

5.2.18 Conducao utilizada para chegar ao UNASP-HT

A informagao a seguir ndo permite uma discussao aprofundada, mas entende-
se que este tipo de dado possibilita a instituicao e ao proprio docente compreender
situagdes vivenciadas no dia a dia da sala de aula, como por exemplo, a auséncia

de alguns alunos nos primeiros periodos ou até mesmo o atraso destes.

VEM CAMINHANDO 42
TRANSPORTE PUBLICO 25
__CARONA 30
AUTOMOVEL PROPRIO 111
MOTOCICLETA PROPRIA 12
________BICICLETA i 0
CONDUCAO LOCADA (VAN, TOPIC E ETC... 61
Nio Respondido 1

B Caminhando B Transporte Publico M Carona M Automdvel Proprio
B Motocicleta Propria M Condugao Locada

Fonte: Elaboragao prépria
Figura 44: Tipo de Condugao utilizada

A figura 44 ilustra que a maneira como os alunos chegam ao UNASP-HT é
bem diversificada. Ainda assim, existe uma predominancia daqueles que utilizam o
préprio automovel (39%) e um transporte locado (22%), em contraste com as demais

opgoes.
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5.2.19 Tipos de midia mais utilizados para o acesso as informagoes

A pesquisa também manifestou interesse em saber quais sao as principais
fontes de informagdes (mais utilizadas), que os ingressantes buscam a fim de obter
conhecimento em seu dia a dia. A figura 45 possibilita a visualizacdo dessa
realidade.

SITES DA INTERNET 223

JORNAL IMPRESSO 0

TELEJIORNAL 13

PROGRAMAS DE TELEVISAQ 2
RADIO

REVISTAS 0

REDES SOCIAIS 43

MNio Respondido 1

M SITES @ TELEJORNAL [ TELEVISAO M REDES SOCIAIS

Fonte: Elaboragao propria
Figura 45: Tipos de Midia mais utilizados

Para 79% a principal midia utilizada em busca de informacgdes € a dos sites.
Seguindo-se a esses encontram-se as redes sociais com 15%, os telejornais com
5% e, em ultimo lugar, a televisdo, com 1%. Destaca-se, ainda, que as opg¢des
“‘jornal impresso”, “radio” e “revistas” ndao foram assinaladas.

Porque os alunos pesquisados sao, em sua maioria, pertencentes as
geragbes “Y” e “Z”, esses dados sdo conclusivos. Como visto anteriormente, de
acordo com a teoria de Oliveira, Piccinini e Bitencourt (2011), estes individuos
possuem uma necessidade de manter-se atualizados, pois entendem que esta

pratica favorece sua competitividade no mercado de trabalho.
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5.2.20 Area de maior interesse

Ao ingressar no curso de Administragao, cada individuo ja possui um grau de
interesse por uma outra area de conhecimento especifico. Um dos principais
objetivos desta pesquisa é identificar este interesse e a figura 46 ilustra tal

preferéncia.

GESTAD DE PESSOAS 112
FINANCEIRA 54
MARKETING 25

PRODUGAO/LOGISTICA 1
LIDERANGA 44
EMPREENDEDORISMO 1
Mio Respondida 29

B GESTAO DE PESSOAS B FINANCEIRA H MARKETING
E PRODUCAO/LOGISTICA B LIDERANCA H NAO RESPONDIDO

Fonte: Elaboragao propria
Figura 46: Area de maior interesse

Com base nos dados apresentados fica evidente o grande interesse pelos
conhecimentos especificos na area de gestdo de pessoas, pois a maioria (40%),
escolheu esta alternativa frente as demais. Seguido a esta alternativa, encontra-se o
interesse pela area financeira, manifesto por 19% dos pesquisados, e destaca-se,
ainda, o interesse de 16% pela area de lideranga.

Ao retomarmos as informacdes ja exploradas através da pesquisa CFA,
percebe-se que o interesse dos discentes em relagao a area de gestdo de pessoas,
esta em consonancia com as informacgdes relativas a identidade do administrador. A

pesquisa aponta que o conhecimento especifico de maior relevancia a identidade do
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administrador é a “Administracdo de pessoas” (figura 07) e no que diz respeito as
competéncias, a de maior destaque é o “relacionamento interpessoal” (figura 09).

Por outro lado, ao abordar as areas de atuagao dos participantes da pesquisa
CFA, encontra-se a area de Recursos Humanos na terceira posicdo com
aproximadamente 9%, acima desta estdo a area de Administracdo e Planejamento
Estratégico com 17%, e a area Financeira com 14%.

Essa anadlise é de grande valia, pois fornece ao docente e a instituicéo,
informagdes que podem colaborar para o aperfeicoamento e manutencdo da
graduagdo em Administragdo. Entendendo que a maior parte dos alunos tem
interesse por determinada area, pode-se abordar os temas do plano de ensino com
base nesta perspectiva, ndo alterando os conteudos, mas apresentando-os de

maneira adaptada ao interesse dos alunos.
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5.2.21 Dados complementares a analise

Ao encerrar esta fase da anadlise e discussdao, apresentamos mais duas
informagdes que nao estdo diretamente ligadas a construcdo académica dos
discentes, mas que, indiretamente, afetam e podem até determinar o rendimento
destes na graduacao.

Antes de apresentar os dados, € necessario esclarecer que o Ensino Superior
no UNASP-HT tem seu funcionamento apenas no periodo noturno. Foi com base
nesta informagdo que a pesquisa procurou saber em qual momento os alunos
realizam o seu jantar e, também, se os ingressantes vém direto do seu ambiente de

trabalho para a faculdade. A figura 47 expde essas realidades.

| — —_—
.wuumﬁﬁgﬁmfﬁm?mmt 130 Direto do Trabalho para a Faculdade
____ NOHORARIODOINTERVALODASAULAS | 20 SIM 70
AP(S ENCERRADO AS AULAS (QUANDO CHEGD EM CASA) BT
= e NAD 135
0 NAO RESPONDIDO 77|
48% 27%
25%
@ ANTES DE VIR PARA FACULDADE ® SIM
® INTERVALO DAS AULAS ® NAO
@ APOS AS AULAS
® NAO JANTA @ NAO RESPONDIDO

Fonte: Elaboragao prépria
Figura 47: Horario da Refei¢gao Noturna/Alunos que Vém Direto do Trabalho a Faculdade

Os dados apresentam que 46% dos alunos realizam o seu jantar antes de
chegarem a faculdade. O segundo indice mostra que para 31% este momento
acontece somente apos o término das aulas, e 16% dos pesquisados ndo realizam

nenhuma refeigdo no periodo noturno. Estas informagdes devem chamar a atengao
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porque € sabido que os discentes que nao estdo devidamente alimentados,
costumam apresentar baixo indice de atencdo e retencdo dos conteudos
apresentados, o que claramente prejudica o seu desenvolvimento académico.
Quanto aos alunos que chegam a faculdade vindos diretamente do seu
ambiente de trabalho, chegou-se a informac&o que estes correspondem a 25% do
total. Esta informacao permite a instituicio compreender essa parcela de alunos, que
geralmente apresenta-se desgastada e desmotivada pela intensa rotina trabalho-

faculdade.

5.3 Analise de aproximagao entre as expectativas de carreira e o perfil dos
alunos ingressantes no curso de Administragao do UNASP-HT

ApOs realizada as analises de expectativas de carreira e perfil, faz-se agora
uma unica analise com a finalidade de aproximar os dados que anteriormente foram
apresentados separadamente. Percebe-se que, de maneira geral, o perfil dos
pesquisados € composto pelo género feminino, de etnia branca, de jovens que
possuem a idade média de 25 anos e que ainda residem com seus pais.

Entre os pesquisados, os pertencentes as geracdes “Y” e “Z” sdo os de maior
expressividade numérica e a ancora de carreira mais presente € a “Estilo de vida”.
Contudo, quando se analisa somente a geragao “Y”, verifica-se que as ancoras com
maior representatividade s&o: “Servigo Dedicagao” e “Segurancga e Estabilidade”.

Entre os ingressantes do curso de administragdo, a maior parte ja possui
vinculo empregaticio e os mesmos desempenham suas fungbes em cargos
administrativos. Eles escolheram o curso de administracdo pela empregabilidade
que este oferece e optaram pelo UNASP-HT em virtude da sua localizagéo e da
reputacao positiva da instituicdo junto a comunidade.

A realidade do Ensino Superior € uma novidade para muitas das familias dos
pesquisados, pois segundo os dados ja apresentados, os pais destes ingressantes,
em sua maioria, desenvolveram sua escolarizagcao até o nivel do Ensino Médio.

Entende-se que a baixa renda salarial estd aliada a faixa etaria dos
pesquisados, pois estes estdo comegando suas carreiras profissionais. A partir deste
pensamento compreende-se também os dados relativos aos que possuem bolsas de
estudos e destaca-se a abrangéncia que o programa de bolsas UNASP-HT possui

entre os outros programas de bolsas oferecidos.
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Destacam-se ainda outros dados que, somadas aos ja informados, colaboram
para a identificagdo do perfil dos alunos ingressantes. Eles revelam que em sua
maioria, os alunos nao pertencem a denominacgao adventista e advém do sistema de
educagao publica, com predominancia do Ensino Médio cursado na modalidade
tradicional.

Como fonte usada para acesso as informacdes, verifica-se que as mais
usuais sao os sites e a redes sociais e, por se tratar de individuos pertencentes a
geracao “Y” e “Z” (nativos digitais), a realidade de acesso a internet residencial e ao

uso de computador mével é muito presente entre os pesquisados.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo buscou conhecer de maneira mais criteriosa os alunos que estao
iniciando a graduacdo em Administragdo. Objetivou-se diagnosticar o perfil dos
alunos, bem como, as expectativas que estes possuem em relagao a construgao de
sua carreira profissional.

Ao iniciar a pesquisa, o autor pressupds que o perfil a ser identificado era
heterogéneo e a procura pelo curso de administragdo se dava principalmente pela
gama de oportunidades que este oferece aqueles que concluem esta graduacgao.
Entende-se que os objetivos que a direcionaram foram alcangados.

No que diz respeito a carreira profissional, partiu-se do conceito mais basico
que compreende carreira como um caminho, uma estrada ou uma sequéncia de
experiéncias profissionais que possibilitam ao individuo satisfazer seus objetivos
pessoais, materiais e laborais. Com base nos individuos pesquisados e nos dados
obtidos, ficou evidente que a maioria dos alunos esta iniciando essa jornada na
construcdo de uma carreira, pois 0S mesmos sao jovens e, consequentemente,
possuem poucas experiéncias profissionais dentro do mercado de trabalho.

Com base nas caracteristicas individuais dos pesquisados e no estudo
geracional ja abordado no referencial tedrico, nota-se que os ingressantes tém maior
aderéncia pelos novos modelos de carreiras, que permitem a quebra do
comportamento tradicional e aceitam a mobilidade e flexibilidade que as geragdes “Y
"e “Z” tanto anseiam. Sendo assim, € necessario que as organizagdes planejem
novas modalidades de carreiras, pois aquelas que n&o aceitarem aqueles que
culturalmente sdo classificados como “proteanos e “sem fronteiras”, encontrarao
muitas dificuldades em atrair e reter os jovens profissionais tdo almejados pelo
mercado de trabalho.

A base de uma carreira profissional € o trabalho e entende-se que seu
significado passou por uma mudancga significativa. Se, no passado, ele era visto
como um meio para sobreviver, um “mal necessario”, e até uma forma de castigo,
atualmente, é encarado como uma fonte de satisfacdo, uma vez que os
trabalhadores se preocupam nao somente em fazer algo, mas em realizar
conscientemente um trabalho que esteja de acordo com o conjunto de suas crengas

e valores. Eles também veem que, por meio do trabalho, é possivel realizar
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mudangas naquilo que ndo aprovam e, assim, o trabalho torna-se uma fonte de agao
transformadora.

Uma das andlises mais interessantes que esta pesquisa apresentou foi
resultado do estudo de ancoras de carreiras, de Edgar Schein. Constatou-se que,
em sua maioria, os pesquisados estdo inclinados a orientar suas carreiras
profissionais em diregdo a ancora “Estilo de Vida”. Estes individuos priorizam o
equilibrio entre a sua vida profissional e familiar e ndo estdo dispostos a sacrificar
seus interesses pessoais em proveito da ascensao profissional. Este tipo de
comportamento afeta diretamente a realidade das organizagdes, pois com intuito de
atrair e manter seus colaboradores, € necessario que elas tenham um olhar mais
abrangente, que saia do contexto interno das organizagdes e vislumbre o individuo
em seu contexto social e familiar.

Relacionado ainda as expectativas de carreira, ressalta-se a ancora “Geréncia
Geral” como aquela que atingiu a menor aderéncia entre os individuos pesquisados.
Tendo em conta este dado e, também, a analise ja realizada anteriormente, percebe-
se que o interesse por cargos administrativos que exijam alto grau de
comprometimento e sacrificios ndo seduz os colaboradores das geragdes “Y” e “Z” —
o0 que é um fato preocupante, pois, a seguir nesse ritmo, em breve havera uma
grande caréncia de gestores que estejam dispostos a liderar as organizagoes.

Um dos aspectos que este estudo aponta e que foi confirmado pela pesquisa
CFA diz respeito ao crescente interesse do género feminino pela area de
administracdo. Notou-se que, atualmente, a maior parte dos ingressantes no curso
de administragdo pertencem ao género feminino e, a confirmar-se essa tendéncia,
num periodo curto os ambientes corporativos que hoje sdo dominados pelo género
masculino, dividirdo de maneira igualitaria os cargos administrativos com o género
feminino. Esta realidade emergente precisa ser rapidamente percebida pelas
organizagbes, de modo que possam adequar-se a essas novas profissionais que
chegam ao mercado de trabalho esperando um tratamento respeitoso e um
ambiente que possibilite a ascensdo profissional e o desenvolvimento de suas
carreiras na mesma proporgao que é oferecida aos individuos do género masculino.

No que se refere as expectativas de carreira, os ingressantes no curso de
administracdo do UNASP-HT buscam ambientes corporativos que possibilitem o
desenvolvimento harmonioso da carreira em paralelo ao desenvolvimento familiar,

pessoal e social. Buscam também organizagées em que seja possivel a ascensao
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profissional, mas n&o almejam cargos administrativos nos quais o nivel de
comprometimento e sacrificios pessoais sejam demasiados.

Tendo esta pesquisa caracteristicas de um estudo de caso, a seguir
apresentam-se algumas consideragdes que se baseiam no conjunto de informacgdes
mais relacionados a realidade dos discentes do UNASP-HT, as quais colaboram
para identificar o perfil dos ingressantes no curso de administragdo dessa instituigao.

Com base nos dados ja apresentados verificou-se que os discentes, em sua
maioria, possuem a idade meédia de 25 anos, ndo sdo casados € moram com seus
pais no municipio de Hortolandia. Quando se buscou compreender situagéo familiar
dos pesquisados, verificou-se que a realidade do Ensino Superior € uma novidade
para a maior parte dos lares dos alunos — o que permite compreender o papel
socioeducativo que o UNASP-HT exerce dentro da comunidade Hortolandense.

Quanto ao vinculo empregaticio que esses ingressantes possuem, verificou-
se que a maioria ja esta inserida no mercado de trabalho e, destes, a maior parcela
ja ocupa funcgdes ligadas as areas administrativas. Essa informacédo torna-se
importante pois permite a instituicdo e aos proprios docentes organizarem um plano
de ensino que explore a teoria aliada a pratica profissional que os discentes ja
possuem, tornando assim o ensino mais interessante e proveitoso.

Quanto a procura pelo curso de administracdo no UNASP-HT, ficou
constatado que ela se da principalmente pela empregabilidade que este oferece.
Essa informacao encontra apoio também na pesquisa realizada pelo Conselho
Federal de Administracdo, a qual aponta que este foi o principal motivo que levou os
profissionais atuantes no mercado a optarem pela graduagédo em administragao.
Ressalta-se ainda o numero expressivo de respondentes que escolheu a graduagao
em administragdo pelo desejo de, futuramente, abrir o préprio negécio — o que
evidencia o perfil empreendedor que esses alunos possuem.

Esta pesquisa também destaca a area de maior interesse dos alunos entre
aquelas que sao oferecidas na graduagdo em Administracdo pelo UNASP-HT.
Verificou-se que 40% dos ingressantes possuem um interesse maior pela area de
Gestao de Pessoas e que este indice € duas vezes maior do que a segunda opgéao
escolhida pelo total de alunos. Esta informagédo possui grande valia tanto para a
coordenagdo do curso como para os docentes, pois permite que ambos
proporcionem um ensino que privilegie estes conhecimentos especificos e assim

despertem um interesse maior por parte dos discentes. Além disso, aponta para a
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necessidade de se criar estratégias que possibilitem um ensino interdisciplinar onde
as disciplinas de outras areas possam ser trabalhadas em conjunto com a area de
gestao de pessoas.

Nossa pesquisa também buscou compreender qual a influéncia, e em que
abrangéncia, o UNASP-HT exerce dentro de sua comunidade. Por meio dos dados
apresentados observou-se que a localizagdo privilegiada e a reputacdo desta
instituicdo s&o os principais motivos que levaram os pesquisados a optar por esta
instituicdo. Entende-se também que o programa de bolsas estudantis oferecido pela
instituicdo € outro fator determinante para esta escolha.

A conclusdo final desta pesquisa € que as informacbes relativas as
expectativas de carreira e ao perfil dos discentes ingressantes no curso de
administragao contribuem em muito para a IES estudada e para seus professores. O
autor da pesquisa se da por satisfeito com o resultado alcangado, entendendo que a
pergunta “Qual o perfil e as expectativas de carreira dos ingressantes do curso
de graduacao em Administragdo? ” foi respondida, e espera que a os resultados
possam ser devidamente explorados e contribuam para o crescimento e
desenvolvimento do curso de administracdo do UNASP-HT.

Uma vez que esta pesquisa se limitou aos alunos ingressantes e foi aplicada
durante os anos de 2015 a 2017, o autor sugere que haja estudos futuros e que
neles os pesquisadores explorem a totalidade de alunos que cursam a graduagao

em administragdo por um periodo maior de anos.
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Apéndice A — Questionario de identificagao dos alunos ingressantes
QUESTIONARIO — ANALISE DE PERFIL — ALUNOS INGRESSANTES
Por favor, marque com um “X” APENAS UMA resposta.

. Idade:
) 17-20 anos
) 21-25 anos
) 26-30 anos
) 31-35 anos
) 36-40 anos
)41 ou + anos

P e e e e TR ¢

. Género sexual:
) Masculino
) Feminino

~SN

. Como vocé se considera?
) Branco
) Negro
) Pardo/Mulato
) Amarelo/Oriental
) Indigena

e T e R e N S

. Vocé reside com os seus pais?
) Sim
) Nao

—~—~ b

. Até que etapa de escolarizagao SEU PAI concluiu?
) Nenhuma
) Ensino Fundamental | (até 52 série)
) Ensino Fundamental Il (até 82 série)
) Ensino Médio
) Ensino Superior
) Pés-Graduagéao

It T T N W N4 ||

. Até que etapa de escolarizacdo SUA MAE concluiu?
) Nenhuma
) Ensino Fundamental | (até 52 série)
) Ensino Fundamental Il (até 82 série)
) Ensino Médio
) Ensino Superior
) Pés-Graduagéao

It T T R N e )}

7. E casado(a)?
() Sim
( ) Nao



8. Municipio onde reside
( ) Hortolandia
() Outro

9. Possui emprego?
() Sim
( ) Nao

10. Caso sua resposta na pergunta anterior seja positiva, vocé trabalha na area
administrativa?

( )Sim

( ) Nao

11. Ja cursou e finalizou outra graduagao?
( ) Sim
( ) Nao

12. Ja iniciou outro curso de graduagao e nao terminou?
( ) Sim
( ) Nao

13. Ao escolher o Curso de Administragao, seu maior interesse se deu por:
( ) Futuramente abrir o proprio negoécio

() Obter conhecimento

( ) Definicdo da empresa onde trabalha

() Ja possui o proprio negdécio e deseja conhecer mais sobre a area administrativa
() O curso proporciona varias alternativas de empregabilidade

() Outros

14. Qual a principal razao para vocé ter escolhido a UNASP como sua
instituicao de ensino?

) Gratuidade/descontos

) Preco da mensalidade

) Proximidade de minha residéncia

) Proximidade de meu local de trabalho

) Facilidade de acesso

) Qualidade/reputacao

) Foi a unica que obtive aprovacgao

) Possibilidade de bolsa de estudos

N N A~ P~

15. No caso de estar empregado, sua renda é de:
() Até 01 salario minimo

() Até 02 salarios minimos

() Até 03 salarios minimos

() Até 04 salarios minimos

() Até 05 salarios minimos

() Mais de 05 salarios minimos



16. Possui notebook para uso pessoal?
( )Sim
( ) Nao

17. Possui acesso a internet em sua residéncia?
( )Sim
( ) Nao

18. Pertence a religidao Adventista?
() Sim
( ) Nao

19. Possui algum subsidio financeiro para cursar a faculdade?
( )Sim
( ) Nao

20. Caso sua resposta na pergunta anterior seja positiva, que tipo de subsidio
voceé recebe?

( ) Bolsa de estudos no UNASP

) Bolsa de estudos da empresa onde trabalha

) Recursos do governo

) Bolsa de estudos da empresa onde trabalha

) Outros

P N

21. Onde cursou o ensino médio?
( ) Escola particular
() Escola publica

22. Qual modalidade de ensino médio vocé cursou?
( ) Ensino Médio tradicional

( ) Profissionalizante técnico

( ) Profissionalizante magistério

( ) EJA — Educacao de Jovens e Adultos

() Outras modalidades

23. Voceé foi aluno(a) do IAS/UNASP no ensino médio?
( )Sim
( )Nao

24. Qual o meio de transporte que voceé utiliza para chegar a faculdade?
( ) Vem caminhando

( ) Transporte publico

( ) Carona

() Automovel préprio

() Motocicleta propria

( ) Bicicleta

( ) Condugao locada (Van, Topic, etc.)



25. Qual sua principal fonte de informagao?
) Sites da internet

) Jornal impresso

) Tejejornal

) Programas de televisao

) Radio

) Revistas

) Redes sociais

N N N~ A~

26. Em qual horario vocé realiza seu jantar?

() Antes de vir a faculdade

() No horario de intervalo das aulas

() Apos encerrado as aulas (quando chega em casa)
() Nao janta

27. Vocé vem direto do seu trabalho a faculdade? (somente para alunos que
trabalham)

( )Sim

( ) Nao

28. Por qual area administrativa vocé tem maior interesse?
) Gestdo de pessoas

) Financeira

) Marketing

) Producao/Logistica

) Lideranga

) Empreendedorismo

o~ N N A~~~



Apéndice B — Questionario de Ancoras de Carreira de Edgar Schein

ANCORAS DE CARREIRAS

QUANDO TERMINAR POR FAVOR ENVIE ESTA PLANILHA VIA UNASP VIRTUAL

Por favor escreva "M" para Masculino ou "F" para feminino.

Sexo:

Selecione seu ano de nascimento utilizando um "X":

1960-1975
1976-1990
1991-2010

Leia atentamente as questoes seguintes e avalie o quanto cada
afirmacao se aplica a vocé.
1 Se a afirmacgé&o jamais se aplica a vocé
2 ou 3 se a afirmacgao ocasionalmente se aplica a vocé
4 ou 5 se a afirmacgao frequentemente se aplica a vocé
6 se a afirmacéao se aplica a vocé

: : . L Sempre se
Jamais se aplica | Ocasionalmente se aplica a | Frequentemente se aplica a
a vocé vocé aplica a vocé N
vocé
1 2 3 4 S 6

1 Sonho em ser tdo bom no que fago que minha opinido de especialista sera
sempre solicitada.
> Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando consigo integrar e
administrar o trabalho de outras pessoas.
3 Sonho em ter uma carreira que me permitira executar meu trabalho livremente,
a meu modo e dentro do meu horario.
4 Seguranga e estabilidade sdo mais importante para mim do que a liberdade e a
autonomia.
5 Estou sempre procurando idéias que me permitirdo iniciar o meu préprio
negocio.
6 Sentirei sucesso na minha carreira se sentir que contribui verdadeiramente
para o bem-estar da sociedade.
7 Sonho com uma carreira na qual possa solucionar problemas ou vencer em
situagcdes muito desafiadoras.

8 Preferiria sair da empresa onde estou a ser colocado em uma atividade que

prejudique a possibilidade de satisfazer meus interesses pessoais e familiares.




S6 sentirei 0 sucesso na minha carreira se puder desenvolver minhas

9 o o SR ] ; . a
habilidades técnicas e funcionais até o mais alto nivel de competéncia.
10 Sonho em ser responsavel por uma organizagdo complexa e tomar decisées
que afetem muitas pessoas.
11 Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando tenho inteira liberdade de
definir minhas tarefas, horarios e métodos.
12 Prefiro sair definitivamente da empresa onde estou a aceitar uma tarefa que
coloque em risco minha seguranga naquela empresa.
13 Construir meu préprio negécio € mais importante do que ocupar um alto cargo
administrativo em uma empresa alheia.
14 Sinto-me mais realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de
usar meus talentos a servico de meus semelhantes.
15 Sentirei sucesso em minha carreira se enfrentar e superar situagdes muito
dificeis.
16 Sonho com uma carreira que me permitira integrar minhas necessidades
pessoais, familiares e profissionais.
17 Tornar-me diretor técnico na minha area de especialidade me atrai mais do que
tornar-me diretor geral.
18 Sentirei que minha carreira € um sucesso somente se me tornar diretor geral
de uma organizagao.
19 Sentirei sucesso em minha carreira somente se alcangar completa autonomia e
liberdade.
20 Procuro empregos em organiza¢des que me proporcionem seguranga e
estabilidade.
o1 Sinto-me mais realizado na minha carreira quando sou capaz de construir
alguma coisa que seja inteiramente resultado de minhas ideias e esforgos.
Usar minhas habilidades para fazer do mundo um lugar melhor para se viver e
22 trabalhar € mais importante para mim do que alcancar um alto cargo
administrativo.
Sinto-me mais realizado na minha carreira quando resolvo problemas
23 aparentemente insoluveis ou vengo sobre coisas que sao aparentemente
impossiveis.
24 Sentirei sucesso na vida se conseguir equilibrar exigéncias pessoais, familiares
e profissionais.
o5 Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo em esquema rotativo
que me afaste da minha area de especialidade.
26 Tornar-me diretor geral € mais interessante para mim do que ocupar o cargo de
diretor técnico na minha area de especialidade.
27 A chance de fazer um trabalho do meu jeito livre de regras e pressbes € mais
importante para mim do que seguranca.
28 Sou mais realizado no meu trabalho quando acho que tenho total inteira

seguranga financeira e estabilidade no emprego.




o9 Sentirei sucesso na minha carreira somente se conseguir criar ou construir algo
gue seja uma producgao ou ideia inteiramente minha.

Sonho em ter uma carreira que faga uma verdadeira contribuicdo para a

e humanidade e a sociedade.
31 Procuro oportunidades profissionais que desafiem fortemente minha habilidade
de resolver problemas e/ou competitividade.
32 Equilibrar minhas necessidades pessoais e profissionais € mais importante
para mim do que alcangar um alto cargo administrativo.
33 Sou mais realizado no meu trabalho quando sou capaz de utilizar minhas
aptiddes especiais e talentos.

34 Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que me afaste do
caminho da diretoria geral.

35 Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que reduza minha

autonomia e liberdade.

36 | Sonho em ter uma carreira que me permita sentir seguranga e estabilidade.

37 Sonho em comegar e construir meu préprio negoécio.

38 Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que prejudique minha
habilidade de ser util aos outros.

39 Trabalhar com problemas quase insoluveis € mais importante do que alcancgar
uma alta posicao administrativa.

40 Eu estou sempre procurando oportunidades profissionais que interfiram o

minimo possivel em meus interesses pessoais e familiares.
Selecione somente uma (1) respostas por pergunta, usando “X”
41 Qual desses mais representa vocé?

S6 sentirei 0 sucesso na minha carreira se puder desenvolver minhas habilidades
técnicas e funcionais até o mais alto nivel de competéncia.

Sonho em ser responsavel por uma organizagdo complexa e tomar decisdes que
afetem muitas pessoas.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando tenho inteira liberdade de definir
minhas tarefas, horarios e métodos.

Prefiro sair definitivamente da empresa onde estou a aceitar uma tarefa que coloque
em risco minha seguranga naquela empresa.

Construir meu proprio negocio € mais importante do que ocupar um alto cargo
administrativo em uma empresa alheia.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de usar
meus talentos a servico de meus semelhantes.




Sentirei sucesso em minha carreira se enfrentar e superar situagées muito dificeis.

Sonho com uma carreira que me permitira integrar minhas necessidades pessoais,
familiares e profissionais.

42 Qual desses mais representa vocé?

Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo em esquema rotativo que me
afaste da minha area de especialidade.

Tornar-me diretor geral € mais interessante para mim do que ocupar o cargo de
diretor técnico na minha area de especialidade.

A chance de fazer um trabalho do meu jeito livre de regras e pressdes € mais
importante para mim do que seguranga.

Sou mais realizado no meu trabalho quando acho que tenho total inteira seguranca
financeira e estabilidade no emprego.

Sentirei sucesso na minha carreira somente se conseguir criar ou construir algo que
seja uma producao ou ideia inteiramente minha.

Sonho em ter uma carreira que faga uma verdadeira contribuicdo para a humanidade
e a sociedade.

Procuro oportunidades profissionais que desafiem fortemente minha habilidade de
resolver problemas e/ou competitividade.

Equilibrar minhas necessidades pessoais e profissionais € mais importante para mim
do que alcangar um alto cargo administrativo.

43 Qual desses mais representa vocé?

Sou mais realizado no meu trabalho quando sou capaz de utilizar minhas aptidoes
especiais e talentos.

Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que me afaste do caminho da
diretoria geral.

Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que reduza minha autonomia
e liberdade.

Sonho em ter uma carreira que me permita sentir seguranga e estabilidade.

Sonho em comecgar e construir meu proprio negocio.

Prefiro sair da empresa onde estou a aceitar um cargo que prejudique minha
habilidade de ser util aos outros.

Trabalhar com problemas quase insoluveis € mais importante do que alcangar uma
alta posicao administrativa.

Eu estou sempre procurando oportunidades profissionais que interfiram o minimo
possivel em meus interesses pessoais e familiares.




