Novas posicoes no mercado de trabalho: atuacao no Terceiro Setor como estratégia
dentro da perspectiva da carreira proteana

Angela Mello Edison Mello Janior Virginia Aparecida Castro

Universidade Federal de Uberlandia - UFU

Resumo:

O artigo apresenta uma pesquisa realizada com os graduandos dos tdltimos periodos do curso
de Administragio de uma universidade publica, com o objetivo de identificar o
direcionamento estratégico que eles dao as suas carreiras. Isto €, procurando compreender a
maneira pela qual eles fazem a op¢ao de suas carreiras profissionais a partir de um dos dois
modelos considerados nessa pesquisa: o modelo de carreira proteana e/ou o modelo de
carreira tradicional. De forma especifica, este estudo voltou-se ainda para compreender em
que medida o grupo de alunos estudados considera em suas op¢des de carreira a possibilidade
de vir a desenvolver-se, profissionalmente, em organizagdes do terceiro setor. Os resultados
mostram que os alunos visualizam as oportunidades e ameagas que circundam o ambiente
externo de suas carreiras, bem como os pontos fortes e fracos do perfil profissional
relacionados ao ambiente interno. Entretanto, no delineamento de seus objetivos profissionais
de curto, médio e longo prazos os entrevistados ndo apresentaram um direcionamento
estratégico estruturado, havendo uma tendéncia em tragar objetivos voltados para o
aproveitamento das oportunidades existentes, ndo existindo a preocupagdo com o
estabelecimento de um planejamento mais completo que possa também neutralizar as
ameacas, fortalecer os pontos fortes e minimizar os pontos fracos apontados. Diante dos
resultados da pesquisa verifica-se que os graduandos tém dificuldades em compreender ou
aplicar o modelo de carreira proteana, sendo que os dados mostram que os mesmos oscilam
entre aquele modelo e o modelo de carreira tradicional. Assim, ora acreditam que o
planejamento de suas carreiras € de responsabilidade da empresa e ora entendem que esta
gestdo é responsabilidade do préprio individuo. Em relagcdo as oportunidades de atuacdo do
administrador no terceiro setor, a pesquisa revelou que uma pequena parcela daqueles alunos,
levam em consideracdo esta oportunidade, porém ainda preferem, para a construcdo de suas
carreiras, buscar postos de trabalho no primeiro e segundo setor da economia. Desta forma,
para este artigo, os graduandos dos ultimos periodos de Administragdo, ndo conseguem
antever e realmente aplicar os conceitos de direcionamento estratégico e o de carreira
proteana para impulsionar suas carreiras no mercado de trabalho, aproveitando oportunidades
existentes em organizacdes do terceiros setor.
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Introducao
As transformagdes ocorridas nas organizagdes e no mercado de trabalho, em decorréncia de

um reposicionamento econdmico em nivel mundial, provocaram uma reducdo de oferta de
postos de trabalho.



Além disso, a horizontalizacdo das estruturas organizacionais das empresas para dar
mobilidade estratégica aos seus negocios, fez com que as politicas de recursos humanos
fossem adaptadas a sua realidade. Em particular, a empresa moderna ndo mais pode
preocupar-se com os projetos de planejamento e desenvolvimento de carreira de seus

funcionarios.

Sobre esse principio surge o modelo de carreira proteana, desenvolvido inicialmente por Hall
em 1976 cujo principio sustenta que cada individuo em uma organizacdo € responsavel
exclusivo pelo direcionamento dado a sua carreira.

Bohlander (2003) considera que o planejamento da carreira passa a ser uma necessidade
primordial para os individuos, pois focaliza a identificacdo dos objetivos pessoais e o que
fazer para alcanca-los: na busca dos objetivos profissionais, os trabalhadores definem, ainda
que grosso modo, as bases de suas estratégias de carreira.

A partir da alta competitividade por uma posi¢do no mercado de trabalho e diante das
exigéncias das organizacdes por candidatos com perfis que apresentem alta competéncia,
formacdo educacional e experiéncia, o individuo necessita analisar as oportunidades
existentes. Neste aspecto, a atuagdo dos administradores em organizacdes do terceiro setor
vem se apresentando como uma alternativa de trabalho e desenvolvimento de carreira, uma
vez que estas organizagdes se apresentam em pleno crescimento na sociedade brasileira.

Sobre essas condicdes define-se o objetivo geral deste estudo, ou seja, o de identificar o
direcionamento estratégico da carreira de graduandos em Administragdo. De forma especifica,
pretende-se: a) verificar se esses graduandos entendem o modelo de carreira proteana; b)
entender em que grau eles t€m consciéncia de que a gestdo de carreira é de sua
responsabilidade e ndo da organizacdo; c) verificar se eles conseguem contemplar entre as
suas opcoes de carreira aquelas oferecidas pelas organizagdes do Terceiro Setor.

Inicialmente, realiza-se uma revisao da literatura existente, a partir dos eixos tedricos tratados
nessa pesquisa: carreira proteana, estratégia e Terceiro Setor. Em segundo lugar descreve-se a
metodologia utilizada para o levantamento dos dados. Em seguida, analisam-se os resultados
obtidos, e, finalmente, expde as consideragdes finais, as limitagdes do estudo e sugestdes para
pesquisas futuras.

2 Empregabilidade e Carreira

A intensificacdo dos processos de urbanizacdo e industrializacdo da economia brasileira, a
partir da década de 1970, resultado, principalmente do esgotamento do modelo fordista de
produgdo, impulsionou o surgimento de novas bases institucionais para o desenvolvimento do
capitalismo.

O surgimento do termo empregabilidade é recente, mas ji ocupa papel de destaque nas
politicas publicas, no mundo empresarial e na academia, tanto nos paises de primeiro mundo,
quanto naqueles em desenvolvimento. E reflexo do agravamento da crise pela qual passa o
mercado de trabalho em todo mundo, em funcio da redu¢do do niimero de empregos formais
e do aumento dos niveis de desemprego e de trabalhos informais.

A empregabilidade é vista como a capacidade de adaptacdo da mao-de-obra frente as novas
exigéncias do mundo do trabalho como também uma estratégia adotada pela alta



administracdo das empresas, no sentido de transferir da organizacdo ao trabalhador, a
responsabilidade pela ndo contratagdo ou demissao.

Em paralelo ao termo empregabilidade, tém-se a definicdo do termo carreira, que para
Robbins (2001), refere-se ao padrio de experiéncias relacionadas com o trabalho que se
estende pelo curso da vida de uma pessoa. Ainda, de acordo com esse autor, todos t€m ou
terdo uma carreira e, qualquer trabalho, remunerado ou nio, mantido ao longo de um periodo
extenso, pode ser considerado a construcio de uma carreira.

Virias ocupacdes vém sendo extintas e outras construidas, além de novas relacdes de vinculo
empregaticio (terceirizagdo e trabalho temporirio). Como reflexo dessa reestruturagdo, o
emprego, nesse novo contexto, exige novas habilidades da mdao-de-obra, tais como:
habilidades técnicas, interpessoais, de solu¢do de problemas, de organizacdo, de
planejamento, de flexibilidade, julgamento, assertividade e responsabilidade.

Essas exigéncias, unidas ao contingente de candidatos, concorrentes as vagas disponiveis, e,
ao mesmo tempo, o reduzido nimero de vagas, fazem com que o trabalhador passe a se
preocupar, cada vez mais, com o acesso € a manutencao do emprego.

3 Carreira Proteana

Para Baruch (2003) o termo carreira proteana, € originado do mito do deus grego Proteu, o
qual tinha a capacidade de alterar sua forma. Na esséncia, a carreira proteana é um contrato
assumido pelo individuo e néo pela organizacaio.

Desta forma, Hall (1976 apud HALL & MIRVINS 1995) define a carreira proteana como um
processo no qual o individuo, e ndo a organizacdo gerencia a sua prépria carreira, sendo o
responsédvel pela sua formacdo e aperfeicoamento. A pessoa escolhe os caminhos que lhe
conduzirdo ao sucesso e a satisfagdo profissional.

Em suma, a carreira tem o direcionamento que o individuo escolhe e é redirecionada de
tempos em tempos de acordo com as necessidades individuais. Hall (2004) complementa que
o individuo tem a liberdade de realizar suas escolhas, possuindo alto grau de mobilidade e
auto-comprometimento com a sua satisfacio pessoal.

Neste aspecto Hall & Mirvins (1995) abordam que o modelo de carreira proteana assume que
a mesma se desenvolve ao longo da vida e que as habilidades e o conhecimento serdo obtidos
de acordo com as metas e os objetivos individuais. As carreiras transformam-se
constantemente e mudam muito mais rapido que no passado. Assim, para alcangar sucesso é
necessario um aprendizado continuo.

Segundo Hall (1996) a carreira proteana é gerida pelo préprio individuo e redirecionada
constantemente de acordo com as mudangas no ambiente e no individuo, seguindo a andlise
ambiental — ambiente externo e interno — no direcionamento estratégico. Assim, para Grzeda
(1999) as mudancas nas carreiras representam escolhas pré-ativas e, esta opgdo, € direcionada
diante da turbuléncia do ambiente.

Para Baruch (2003), na atualidade, este direcionamento de carreira € realizado de acordo com
0s objetivos pessoais. As carreiras tradicionais eram baseadas na hierarquia e em estruturas
rigidas, constituindo carreiras lineares. As carreiras atuais sdo flexiveis, dindmicas e



apresentam uma gama de opcdes e possibilidades de direcionamento estratégico. Assim, a
carreira proteana ¢ manifestada em diferentes perspectivas de direcionamento, sendo o foco o
individuo.

De acordo com Arthur & Rousseau (1996), os trés elementos fundamentais que conduzem a
carreira proteana sdo a identificacdo pessoal com o trabalho, a responsabilidade pelo
gerenciamento da carreira e os critérios do individuo para o sucesso pessoal. Hall (2004)
mostra que as organizagdes necessitam de colaboradores que sejam pré-ativos e tenham a
capacidade de gerir suas proprias carreiras. Enquanto, a sociedade precisa de individuos que
crescam profissionalmente e desenvolvam potencial suficiente para criar oportunidades de
trabalho e emprego.

4 Estratégia

Para Huffman (2001) a defini¢do mais simples de estratégia é que ela é um preceito geral de
como a empresa pretende vencer. A estratégia é essencial, pois ndo hd como manter uma
empresa com sucesso simplesmente pelo instinto. Em complementaridade com esta posicao,
Porter (2002) mostra que estratégia é sindnimo de escolha. E preciso escolher quais as
necessidades, de quais clientes, a empresa tem o interesse em atender, logicamente dentro do
seu foco de atuagdo.

Em consonancia com os conceitos de estratégia, que geralmente sdo aplicados dentro das
organizagdes, pode-se transferi-los para o direcionamento estratégico da carreira do individuo,
afinal carreiras altamente concorridas em um mercado de trabalho restrito em nidmero de
vagas constituem um ambiente competitivo, no qual o profissional necessita administrar
estrategicamente sua propria carreira.

Assim, ao analisar o ambiente de mercado existente, o profissional deverd tracar
estrategicamente os rumos de sua carreira, optando por uma escolha que além de lhe
proporcionar uma formagéo académica em uma profissdo especifica, também seja promissora,
impulsionando a constru¢do de uma carreira.

Geralmente as estratégias de carreira sio tracadas com antecedéncia junto a familia, de forma
que essa escolha possa atender nio s as condigdes financeiras do estudante como também as
suas aspiragdes e expectativas de uma carreira de sucesso. Aqui, cabe ressaltar que “o
entendimento de sucesso na carreira, é definido ndo apenas objetivamente, em termos de
promocgdo, mas também subjetivamente, em termos de satisfacdo* (ROBBINS, 2001, p.150).

Desta maneira, a carreira, se comparada as estratégias utilizadas nas empresas, deve ser
planejada em termos da andlise do ambiente externo que circunda a carreira escolhida —
ameacas e oportunidades — e também quanto ao ambiente interno — forcas e fraquezas do
individuo —. Na visdo de Hitt (2002) a andlise ambiental — ambiente externo e interno de uma
organizagdo — € uma forma de compreender o presente e prever o futuro dentro de um
panorama estratégico.

E, para Wright (2000), como essas for¢as sdo muito dindmicas, suas constantes mudancas
criam oportunidades e ameacas a serem consideradas para a formulacdo da estratégia. A
escolha por uma carreira serd pautada em uma estratégia que aproveite as oportunidades e
neutralize as ameacas existentes no ambiente, bem como potencialize os pontos fortes e
minimize as fragilidades do individuo.



Wright (2000) apresenta a missdo como parte integrante da andlise do ambiente interno.
Assim a empresa e, para este artigo o individuo, deverd definir o seu propdsito e a razao pela
qual existe. Afinal, com um senso agudo de sua prdpria identidade terd mais chances de obter
sucesso do que outros profissionais que ndo tenham um entendimento claro de sua razio de
existir.

Collins (1998) complementa esta idéia, mostrando que os grandes navegadores sempre sabem
onde fica o norte. Sabem aonde querem ir e o que fazer para chegar a seu destino, tornando
clara a necessidade de cada profissional delinear estrategicamente sua carreira.

5 Terceiro Setor

Além de estar atento a andlise de suas competéncias, habilidades e aptiddes, o profissional
deve vislumbrar novas oportunidades de posi¢des no mercado de trabalho diante da andlise
dos ambientes externos e internos, inerentes a cada profissdo e o mercado de trabalho
existente.

Rifkin (1997) revela que os trabalhadores que hoje ocupam postos de trabalho, exercendo
uma profissdo, provavelmente, nio terdo emprego nos préximos anos. A crescente automacao
da industria deve continuar a reduzir os postos de trabalho nos paises em desenvolvimento,
principalmente, em dois segmentos: a industria téxtil e na de componentes eletronicos.

Para esse autor, se por um lado, ndo € possivel ter expectativas que o setor de servigos absorva
toda essa mao-de-obra disponivel, por outro, considera o Terceiro Setor, um setor da
economia que estd em plena ascensdo, uma perspectiva de novos postos de trabalhos, devido a
sua diversificada drea de atuag@o.

O Terceiro Setor tem essa denominag@o a partir do que s@o considerados os setores da
economia: o primeiro setor € representado pelo governo; o segundo é o setor privado
(composto pelas industrias, empresas de comércio e prestacdo de servigos); e o Terceiro Setor
que € composto pelas organizag¢des sem fins lucrativos (no Brasil, normalmente denominadas
de organizagdes ndo governamentais -ONGs), que sdo escolas, universidades, sindicatos,
clubes, igrejas, museus, associacdes (de amigos, de previdéncia), cooperativas (de geragdo de
trabalho e renda) e organizacdes (voluntarias, de arte, de campanha, profissionais).

Podemos entender melhor as caracteristicas dessas organizacdes, por meio da explicacdo de
Hudson (1999, p.8):

= As organizacgdes do terceiro setor t&ém basicamente um objetivo social em vez de
procurarem gerar lucro;

= S3o independentes do Estado, porque sdo administradas por um grupo
independente de pessoas e ndo fazem parte do departamento do governo ou de
autoridades locais ou de saude;

= Reinvestem todo o seu saldo financeiro nos servigcos que oferecem ou na
propria organizagao.

O levantamento nacional de organizagdes sociais realizado pelo IBGE em parceria com o
IPEA, Gife e a Abong, denominada: As fundag¢des privadas e associacdes sem fins lucrativos
no Brasil (FASFIL, 2002), identificou 275.895 organizacdes ndo governamentais empregando
1.541.290 assalariados.



Outra pesquisa realizada pelo Mapa do 3° setor, um cadastramento espontineo das
organizagdes ndo governamentais, apresenta, em seu relatério, a existéncia de 3.301
organizagdes de um universo de 4.589 unidades (algumas organizacdes tém vdrias unidades)
até julho de 2005.

A pesquisa mapeou as areas de atuacio das organizagdes cadastradas, e dentre os dados mais
significativos, verifica-se que a drea educacao e pesquisa — e sub-areas — detém 21% (968);
em seguida vem a assisténcia e promocao social, cujas organizacdes, 17% (776) concentram
suas atividades na promocgao social. A terceira drea de maior concentracio das organizagdes
cadastradas, tem suas atividades ligadas ao desenvolvimento comunitario, social e
economico / moradia com 16% (722) das organizagdes.

Verifica-se um mercado de trabalho nestas areas, principalmente, porque as organizacdes se
concentram em atividades ligadas & educacdo (infantil, fundamental, média e superior), ao
emprego, treinamento e geracdo de renda. Deve-se ressaltar que os dados se referem, apenas,
as organizagdes cadastradas no Mapa (3.301), e que o FASFIL (2002) identificou 275.895 em
todo o Brasil.

Para quantificar o nimero de pessoas que atuam nessas organizagdes, o estudo identificou nas
3.479 organizacdes que responderam a questdo, “Quantos empregam e como empregam’”, O
envolvimento de 143.579 pessoas. Seja como prestadoras de servigos, contratadas,
comissionadas, voluntdrias ou estagidrias. Os funciondrios representam 30% dos recursos
humanos com vinculo empregaticio, e os voluntdrios sdo 60%.

Portanto, 43 mil pessoas, aproximadamente, trabalham com carteira assinada, nessas
instituicdes, demonstrando, com isso, que além, das atividades de cariter voluntério, ha
necessidade de profissionais, para assumir algumas fungdes estratégicas.

Com relacdo as fontes de recursos que sdo utilizados na manutencdo dessas organizacoes,
3.546 responderam, informando que a maior parte dos recursos arrecadados, € arrecada por
meio da doacdo de pessoa juridica (29,6%) e fisica (13,8), além das provenientes dos
associados (10,4%) e da realizacdo de eventos (9,9%).

Elas ainda, mobilizam orcamentos numa faixa homogénea que vai de: até 5 mil (24%); acima
de 5 mil até 100 mil (29%); de 100 mil a 1 milhdo (23%) e acima de 1 milhdo (24%). Séao
recursos financeiros que, muitas vezes, nao sdo encontrados em empresas de pequeno e médio
porte.

No entanto, pelo fato de ndo visar o lucro, a gestdo das organizacdes do Terceiro Setor, é
considerada complexa, pois lida com recursos alheios (DRUCKER, 2002), e, ainda, enfrenta
as mesmas barreiras que as pertencentes aos outros Setores. Essas organizacdes sdo baseadas
em valores sociais, e t€tm como objetivo principal o bem-estar da sociedade.

Assim seus lideres, de acordo com Nanus e Dobs (2000, p. 28), devem ser capazes de:
= Conciliar as demandas contraditérias dos clientes, dos parceiros dos setores Publico e
privado, dos doadores, dos voluntdrios e outros, € coordenar a energia desses
parceiros;
= Inspirar confianga, seguranca e otimismo;



= Assegurar que a organizacdo seja financeiramente sauddvel, eticamente acima de
qualquer censura e inteiramente responsavel pela comunidade que atende;

= Posicionar a organizagdo para o futuro perante os rigidos desafios de limitagdo de
recursos e mudancas freqiientes no ambiente externo;

= Desenvolver lideres na diretoria, entre outras partes da organizacgdo, entre voluntarios
e na comunidade para que eles continuem trabalhando na organizagio.

Por sua vez Kliksberg (1997) julga que o perfil desejavel do gestor de organizacdes sem fins
lucrativos, deve apresentar as seguintes qualidades:

= Capacidade de gerenciar em contextos complexos;
= Orientagdo para a articulagio social;

= Capacitacdo para a negociacio;

= Geréncia de fronteira tecnoldgica

= Formacdo para o compromisso.

O perfil tragcado por esses autores, estd em consondncia com o perfil do Administrador,
proposto pela pesquisa do CFA (2006).

6 Metodologia
Tipo de pesquisa e coleta de dados

De acordo com Andrade (1997) na pesquisa descritiva os fatos sdo observados, registrados,
analisados, classificados e interpretados sem que o pesquisador interfira sobre eles. Santos
(1999) complementa que a pesquisa descritiva representa um levantamento das caracteristicas
conhecidas, componentes do fato/fendmeno/processo.

Desta forma, a pesquisa realizada é descritiva e o ambiente pesquisado conduzird a uma
pesquisa de campo que, segundo Santos (1999), é aquela que recolhe os dados in natura como
percebidos pelo pesquisador.

A coleta de dados foi baseada em um levantamento, que para Santos (1999), objetiva
perguntar, diretamente, a um grupo de interesse, os dados que se deseja obter.

A documentacio indireta por meio da pesquisa bibliografica e documental — levantamento de
dados junto aos 6rgdos competentes como Conselho Federal de Administracdo, Prefeitura e
Associagdes de Classe — conjuntamente com a observagdo direta, foram as técnicas utilizadas
nesta pesquisa.

A observagdo direta extensiva ocorreu a partir da utilizagdo de um instrumento de pesquisa
em forma de questiondrio que, segundo Hair Jr et al. (2005), representa um conjunto de
perguntas cujas respostas sdo registradas pelos respondentes ou entrevistadores.

Para esta pesquisa o questiondrio foi estruturado em duas partes. A primeira ¢ composta por
questdes fechadas e uma questdo aberta. A segunda parte, de acordo com uma escala
estabelecida, o respondente avalia cada situagdo proposta.

Neste sentido, Hair Jr et al. (2005) considera que, se o pesquisador tem interesse em forcar
uma escolha quanto a uma determinada questdo, € indicado optar por um nimero par de



categorias dentro da escala, ndo existindo um ponto central que caracterize uma categoria
neutra, ou, sem opinido. Dessa maneira, foi trabalhada uma escala de quatro pontos, nas quais
os respondentes optaram por aquela que mais representa a sua identificacdo com a situagdo
proposta.

O questiondrio foi aplicado pessoalmente aos graduandos dos ultimos periodos em
Administracdo de uma Universidade Federal.

Delimitacido do estudo

Dentre o universo de cursos de formagao superior existentes no Brasil, opta-se como amostra,
para a pesquisa apresentada nesse artigo, pelo de Administracdo, tendo em vista, o nimero de
jovens que buscam esta profiss@o, para alcangar seus objetivos profissionais e pessoais.

Segundo dados extraidos da Pesquisa Nacional realizada pelo CFA, em 2006, existiam
250.002 Administradores registrados nos 23 Conselhos Regionais de Administracdo (CRA’s),
do pais. Esse contingente representa 17% do total de graduandos em Administracdo desde
1967, aproximadamente 1.500.000 bacharéis em Administracdo. Nessa mesma pesquisa, em
2004, de acordo com dados do INEP/MEC, existiam 2.594 cursos superiores em
Administracdo, totalizando 619.237 alunos matriculados, nas Instituicdes de Ensino Superior
Publicas e Privadas, em todo o territério nacional.

A partir da escolha do curso de Administrag@o, opta-se por delimitar a amostra a cidade de
Uberlandia/MG, pois segundo registros contidos no Banco de Dados Integrados da Prefeitura
Municipal de Uberlandia (2005) a cidade pode ser considerada um centro universitirio com
38.236 alunos no ensino superior distribuidos em uma instituicdo federal e sete instituigdes
particulares. Assim, sdo langados no mercado de trabalho, na regido do Triangulo Mineiro,
cerca de 350 novos administradores/semestre.

Dentre as universidades existentes na cidade delimitou-se o estudo ao curso de graduacdo em
Administracdo da Universidade publica, o qual possui 582 alunos matriculados, segundo
dados da Prefeitura Municipal de Uberlandia (2005).

A partir do universo de graduandos nesta instituicdo entende-se que para os objetivos desta
pesquisa deve-se trabalhar uma amostra que esteja proxima da conclusio do curso e da
entrada no mercado de trabalho como profissional formado, sendo escolhidos os graduandos
que cursam os dltimos periodos do curso (8°, 9° e 10° periodos). Estas trés turmas representam
uma populagdo aproximada de 115 alunos. A amostra considerada para este estudo € de 69
questiondrios vélidos respondidos por estes alunos.

Ap6s a coleta de dados, os mesmos foram tabulados em freqiiéncia simples e analisados,
sendo expostos nas sessdes de Resultados Obtidos e Andlise dos Resultados.

O estudo possui a limitagdo de que a amostra representa um Unico curso de Administracao
dentre o universo de graduagdes nesta drea existentes em todo o pais. Assim, os resultados
desta pesquisa poderdo ser diferentes ao replicar este instrumento de pesquisa em outras
universidades e em outras localidades brasileiras.

Objetivos geral e especificos



.

O objetivo geral deste artigo ¢ identificar o direcionamento estratégico da carreira de
graduandos em Administracao.

Como objetivos especificos pretende-se: verificar se os graduandos entendem o modelo de
carreira proteana; entender em que grau os estudantes tém consciéncia que a gestdo de
carreira ¢ de responsabilidade do individuo e ndo da organizagdo; verificar se os graduandos
conseguem vislumbrar e aproveitar oportunidades de carreira em organizagdes do terceiro
setor.

Perguntas de Pesquisa

P1 - Em que medida graduandos dos ultimos periodos em Administracdo direcionam
estrategicamente suas carreiras?
= Constructo: Direcionamento Estratégico de Carreira
= Varidveis
V1: Ambiente Externo (oportunidades e ameacas que circundam a carreira de
Administracao);
V2: Ambiente Interno (forgas e fraquezas do individuo).

P2 - Os graduandos em Administragdo entendem o modelo de carreira proteana e estdo
conscientes de que o direcionamento estratégico e a gestdo de carreira sdo de responsabilidade
do individuo e ndo da organizacio?

= Constructo: Carreira Proteana

= Varidveis

V1: Consciéncia do modelo de carreira proteana;

V2: Gestio e direcionamento de sua propria carreira.

P3 - Os graduandos em Administracdo conseguem vislumbrar e aproveitar a oportunidade de
carreira existente em organizacgdes de terceiro setor?
= Constructo: Organizacdes de Terceiro Setor
= Varidveis
V1: Consciéncia quanto a necessidade de profissionais qualificados e com formacdo em
Administracdo para gerir organizagdes de terceiro setor;
V2: As organizagdes do terceiro setor como oportunidade de construir uma carreira com
diferencial competitivo em relacdo aos profissionais que atuam nos outros setores da
economia.

7 Resultados Obtidos

Os dados coletados mostram que os respondentes tém em média 23 anos de idade e a amostra
€ composta por 61,2% de mulheres e 38,8% de homens.

Na andlise do ambiente externo — oportunidades e ameacas que circundam a carreira do futuro
administrador — obteve-se as seguintes respostas:

= Quanto ao principal concorrente, disputando uma vaga no mercado de trabalho com o
aluno dos tdltimos periodos do curso de Administragdo, t€ém-se que 47% consideram os
profissionais de outras dreas que atuam em atividades da Administracio como
engenheiros, contadores, economistas entre outros. Para 34% sao os administradores
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jé estabelecidos no mercado e com experiéncia; 16% acreditam ser os administradores
recém-formados e 3% os estagidrios.

= Em relacdo a maior ameaga ao perfil do profissional, ao submeter-se a um processo
seletivo, obteve-se que 38% consideram o conhecimento e dominio de lingua
estrangeira; 28% sentem-se ameacados pelos concorrentes que ja possuem
especializacdo (MBA); 18% percebem a ameaca por parte dos candidatos que ja
participaram de programas de intercambio. Para 7% a ameaca advém dos que ja
possuem experi€ncia profissional; 6% consideram outros motivos e 3% pelos que
possuem informaética avangada.

= Quando questionados a cerca de alternativas e oportunidades de atuacdo como
administrador, 33% apontaram a criacdo de um negdcio préprio; 25% a participagdo
de programas de trainee; 14% a atuagdo em ONG’s; 12% consultoria. Para 6% a
oportunidade estd em concursos publicos; 5% na formacdo em nivel de MBA ou

mestrado e 5% apresentaram outros motivos.

Em relacdo ao ambiente interno — forcas e fraquezas — do individuo os estudantes foram
questionados sobre as atitudes que os mesmos consideram como pontos fracos em seus perfis
profissionais. Nesta questdo os mesmos tinham a liberdade de marcar mais de uma alternativa.
Os resultados s@o apresentados a seguir na Tabela 1. De acordo com Gramigna (2006) foram
elencadas as atitudes em relacdo aos pontos fracos percebidos pelos respondentes em seu

perfil profissional.

Tabela 1 — Pontos fracos percebidos no perfil profissional

Percentual de respondentes para

Atitudes elencadas no questionario R
cada item

Auto-motivagio e auto-controle 36,76%

Disponibilidade para receber feedback 23,53%

Sensibilidade interpessoal — contatos com pares, clientes e 20.59%

fornecedores.

Senso de orientag@o para metas 19,12%

Disponibilidade para ouvir 16,18%
14,71%

Tenacidade e persisténcia
Flexibilidade, adaptabilidade 14,71%
Postura positiva que demonstre dinamismo 13,24%
Interesse e curiosidade 10,29%
Compartilhamento de sucesso com a equipe de trabalho 10,29%

Energia e iniciativa para resolver problemas 8,82%
Compromisso com resultados 8,82%
Busca permanente de desenvolvimento 8,82%
Integridade e bom senso no trato com as pessoas 4,41%

1,47%

Senso de honestidade e ética nos negdcios

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Com o intuito de avaliar o planejamento e direcionamento estratégico da carreira dos

graduandos analisados questionou-se sobre os objetivos de curto, médio e longo prazo

tracados pelos respondentes para suas carreiras. Neste sentido, obteve-se o seguinte:

= Principal objetivo de curto prazo (1 ano): para 24% dos respondentes, é concluir a
graduacdo; para 14%, participar de programas de trainee; 13% obter promocao/melhores
saldrios; 13% outros objetivos como mestrado e concurso publico; 11% conseguir uma
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colocagdo no mercado; 11% ser efetivado ou manter-se na empresa atual; 10% cursar MBA
e 4% realizar intercambio.

= Principal objetivo em médio prazo (3 anos): 31% tem por objetivo alcangar um cargo de
lideranca; 18% cursar MBA; 15% passar em concurso publico; 13% outros objetivos como
atuar em consultoria ou conquistas pessoais; 7% ter um negécio proprio; 6% cursar
mestrado/doutorado e 4% participar de programa de trainee.

= Principal objetivo em longo prazo (5 anos): 41% dos respondentes pretendem ter um
negocio préprio; 21% outros objetivos como trabalho e curso no exterior, concurso puiblico
ou atuac@o na drea académica; 19% ocupar cargo de lideranca e 19% obter estabilidade
financeira/carreira.

Para mensurar aspectos relacionados ao direcionamento estratégico, a carreira proteana e ao
Terceiro Setor desenvolveu-se, dentro do questiondrio, situagdes que por meio de uma escala
pré-estabelecida estimula o respondente a optar por uma identifica¢do com cada situagcdo
proposta.

Desta forma, nas situagcdes em que se propode estabilidade no emprego, trabalhar virios anos
na mesma organizagdo, atividades que proporcionem seguranga, a empresa como responsavel
pelo desenvolvimento do plano de carreira do individuo e adesdo a hierarquia estabelecida,
em média 55,5% dos entrevistados se identificam totalmente ou parcialmente com estas
proposigdes.

Em outro grupo de situacdes, o qual trata da gestdo do proprio negdcio; da flexibilidade em
relacdo as mudangas no mercado; da adequacdo as condi¢gdes favordveis e as turbuléncias; do
direcionamento estratégico de carreira; ser pré-ativo; mudar os rumos da carreira de tempos
em tempos; buscar crescimento profissional e satisfacdo pessoal; o individuo ser o
responsdvel por sua carreira; formacdo e aperfeicoamento, em média, 83% dos respondentes
se identificam totalmente ou parcialmente com estas situagdes.

Com relagdo ao trabalho do administrador em organizagdes de Terceiro Setor como
oportunidade de carreira, 39% se identificam totalmente ou parcialmente com esta afirmacéo;
34% nio t€m uma posi¢do definida e 27% nio se identificam com a situagéo.

Nas situagdes relacionadas a atuacdo profissional no Primeiro e Segundo Setores da
economia, obteve-se com a proposicio de construir suas carreiras em empresas privadas, que
49% se identificam totalmente ou parcialmente; 19% néo tem opinido formada e 32% nao se
identificam. Demonstraram interesse na atuagdo em organizacdes governamentais 59% dos
entrevistados, os quais se identificam totalmente ou parcialmente. Em contrapartida, 13% nao
tem uma posicao definida, e 28% ndo se identificam com esta situacao.

Quando exposto sobre o sonho de construir uma carreira de sucesso e retribuir com atividades
que promovam o bem-estar da sociedade, 90% dos entrevistados se identificam, totalmente,

ou parcialmente, com esta proposicao.

8 Analise dos Resultados
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A seguir trabalha-se a anélise dos dados apresentados no item anterior, confrontando-os com a
revisdo da literatura e buscando respostas para as perguntas de pesquisa propostas neste
artigo. Assim, obteve-se:

P1 - Em que medida graduandos dos ultimos periodos em Administracdo direcionam
estrategicamente suas carreiras?

Ao cruzar os dados obtidos em relagdo aos objetivos de curto, médio e longo prazo
conjuntamente com a andlise ambiental — ambiente externo e interno — pode-se verificar que
os graduandos em Administracio ndo possuem um senso de direcdo estratégica bem
delineado. Assim, ndo projetam suas carreiras de forma a aproveitar as oportunidades
existentes e neutralizar as ameacgas, bem como potencializar suas forcas e minimizar seus
pontos fracos.

Neste sentido, os esfor¢os na definicdo de objetivos e direcionamento estratégico sdo difusos,
ndo demonstrando um planejamento formalizado que impulsione o delineamento e a
construcdo de suas carreiras.

Em relacdo aos principais objetivos de curto prazo (1 ano) os entrevistados pretendem
concluir a graduacdo; participar de programas de trainee; cursar mestrado ou prestar
concursos publicos.

Como principais objetivos de médio prazo (3 anos) alcangar cargo de lideranca; cursar MBA;
passar em concurso publico. E o principal objetivo de longo prazo (5 anos) ter negdécio
proprio.

Deste modo, eles tendem a aproveitar as oportunidades, porém nao apresentam objetivos que
possam neutralizar as principais ameagas como a ocupagdo de vagas, para cargos de
Administracdo, por outros profissionais —engenheiros, contadores e economistas — ou por
administradores j4 estabelecidos no mercado.

Também ndo se apresentam objetivos que possam minimizar as ameagas causadas pelo perfil
dos concorrentes, em um processo seletivo, como a falta de dominio de lingua estrangeira e a
formacdo em MBA.

Da mesma forma, em relacdo a andlise dos pontos fortes e fracos do entrevistado, ndo ha
objetivos que possam potencializar as forcas nem alternativas para desenvolver o perfil do
entrevistado, com o intuito de minimizar os principais pontos fracos apontados — falta de
auto-controle, disponibilidade para receber feedback, sensiblidade interpessoal, senso de
orientacdo para metas e disponibilidade para ouvir —.

Dessa maneira, ndo ha um direcionamento estratégico de carreira estruturado, pois somente a
andlise de oportunidades ndo torna o individuo competitivo em termos dos ambientes externos
e internos relacionados & constru¢do de sua carreira. O direcionamento estratégico so
acontecerd verdadeiramente quando estruturado dentro destas vertentes de andlise.

Nota-se que para estes estudantes ainda ndo estd claro qual a sua razdo de existir como um
profissional no mercado de trabalho nem os rumos que a sua carreira ird tomar nos proximos
anos. Eles ndo possuem a noc¢do de que a partir da compreensdo da atual conjuntura
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ambiental, dentro de um panorama estratégico, sera definido onde querem chegar e quais as
acoes estratégicas que necessitam tragar no presente para obter €xito no futuro.

P2 - Os graduandos em Administracdo entendem o modelo de carreira proteana e estio
conscientes de que o direcionamento estratégico e a gestdo de carreira sdo de
responsabilidade do individuo e ndo da organizacdo?

Na avaliacdo dos resultados os graduandos apresentam dificuldades em compreender ou
aplicar o modelo de carreira proteana. Isto €, em alguns momentos eles a entendem dentro de
uma visdo do modelo tradicional de carreira e em outros segundo o modelo de carreira
proteana. Assim, ora acreditam que o planejamento de suas carreiras € de responsabilidade da
empresa e ora entendem que esta gestio € de sua prdpria responsabilidade.

Isto pode ser visualizado nas contradi¢bes apresentadas, nas quais proposicdes opostas sao
respondidas com uma identificag@o total ou parcial do entrevistado.

Nesse sentido, a maioria identifica-se com aspectos de uma carreira tradicional que leve em
conta a estabilidade, a seguranga e a empresa como responsavel pelo plano de carreira de seus
colaboradores. Ao mesmo tempo, os respondentes também se identificam com proposi¢des
opostas relacionadas ao modelo de carreira proteana como flexibilidade, adaptabilidade e o
individuo sendo responsavel pelo gerenciamento de sua propria carreira.

Em suma, os mesmos possuem uma visdo hibrida da situacio e querem, simultaneamente, a
perenidade da carreira tradicional e a flexibilidade fornecida pela carreira proteana.

Assim, nota-se que os graduandos ndo conhecem ou ndo conseguem aplicar em suas carreiras
o modelo de carreira proteana. Eles ainda ndo percebem claramente que as carreiras lineares,
seguindo estruturas rigidas e hierarquias definidas pela empresa constituem um modelo que
vem sendo substituido por carreiras proteanas, nas quais o individuo é o responsével pela sua
carreira, redirecionando-a de tempos em tempos, com flexibilidade, dinamismo e
possibilidades de direcionamento estratégico de acordo com o ambiente de mercado.

P3 - Os graduandos em Administracdo conseguem vislumbrar e aproveitar a oportunidade
de carreira existente em organizagdes de terceiro setor?

Na questdo referente as alternativas e oportunidades de carreira, na qual se busca identificar se
o respondente vislumbra a oportunidade de carreira existente no terceiro setor, nota-se que
primeiramente os entrevistados visualizam a criagdo de um negdcio préprio (33%).

A seguir t€ém-se 25% que preferem participar de programas de trainee. Em terceiro lugar 14%
dos estudantes véem como oportunidade trabalhar e desenvolver suas carreiras em
organizagdes ndo governamentais. O restante v€ como alternativa, e oportunidade de carreira,
0 seu ingresso em uma atividade de consultoria independente; o ingresso em um MBA; a
busca de um posto, em uma instituicao publica, por meio de concursos e outros.

Por outro lado, quando apresentadas ao entrevistado, questdes que o colocavam em situacdes
especificas sobre a sua vida profissional e a capacidade dos mesmos em aproveitar a
oportunidade de carreira existente no Terceiro Setor, apenas 39% identificam-se com esta
afirmacdo; enquanto 61% nao possuem opinido formada ou ndo se identificam.
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Em relacdo aos outros setores da economia a maioria (49%) identifica-se com a situacdo de
desenvolverem suas carreiras em empresas privadas.

Quanto a opcdo por construir a carreira em organizacdes publicas a maioria (59%) identifica-
se totalmente ou parcialmente com esta situacao.

Dessa maneira, embora uma parcela dos graduandos entrevistados consiga vislumbrar a
oportunidade de desenvolvimento de carreira no Terceiro Setor, a maioria ainda ndo aproveita
as alternativas e oportunidades existentes e identifica-se com a possibilidade de desenvolver
suas carreiras no Primeiro e Segundo Setor da economia.

9 Consideracoes Finais

Este artigo teve por objetivo identificar o direcionamento estratégico da carreira dos
graduandos em Administragdo e, o resultado da pesquisa, deixou claro que os alunos
conseguem visualizar as oportunidades e ameagas que circundam o ambiente externo de suas
carreiras.

Os respondentes apontaram uma nocdo real dos pontos fortes e fracos de seu perfil
profissional. Entretanto, no delineamento dos objetivos profissionais de curto, médio e longo
prazos, os graduandos nio apresentaram um direcionamento estratégico estruturado.

Assim, identificou-se, por parte desses alunos, uma tendéncia em tracar objetivos voltados
para o aproveitamento das oportunidades existentes. Porém, estes objetivos ndo estdo
voltados para o estabelecimento de um planejamento mais completo que possa também
neutralizar as ameagcas, fortalecer os pontos fortes e minimizar os pontos fracos apontados.

Quanto aos objetivos especificos verifica-se que os graduandos tém dificuldades em
compreender ou aplicar o modelo de carreira proteana, sendo que os dados mostram que os
mesmos oscilam quanto a carreira, pois em alguns momentos eles a entendem dentro de uma
vis@o tradicional e em outros visualizam a carreira proteana. Assim, ora acreditam que o
planejamento de suas carreiras é de responsabilidade da empresa, ora entendem que esta
gestdo € do proprio individuo.

Os entrevistados, em relagdo as oportunidades de atuacdo do administrador no Terceiro Setor,
vislumbram esta oportunidade, porém ainda preferem, para a construcdo de suas carreiras,
buscar postos de trabalho no Primeiro e Segundo setor da economia.

Desta forma, segundo os resultados desta pesquisa, os graduandos dos ultimos periodos de
Administracdo, ndo conseguem antever e realmente aplicar os conceitos de direcionamento
estratégico de carreira proteana para impulsionar suas carreiras no mercado de trabalho,
aproveitando oportunidades existentes em organizac¢des do Terceiros Setor.

Entende-se que para pesquisas futuras pode-se trabalhar uma comparacao dos resultados entre
instituicdes publicas e privadas. Pode-se ainda estender esta pesquisa para o estudo entre

graduandos dos ultimos periodos e recém-formados em Administraco.
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