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RESUMO

MARTINS, Soares Daniel. Planejamento Individual de Carreira: Expectativas de
Estagiarios de Instituicdes Bancarias na regido norte do Estado do Rio Grande do Sul sobre o
desenvolvimento de suas carreiras. Passo Fundo. 51 f. Estagio Supervisionado (Curso de
Administracdo). UPF, 2018.

O estudo teve como principal objetivo identificar e analisar as percep¢fes de estagiarios de
Instituicdes Bancérias na regido norte do Rio Grande do Sul e suas principais a¢fes que
norteiam o planejamento de suas carreiras. Além disso, buscou-se identificar os principais
conceitos relacionados a carreira, reconhecer o que o0s estagiarios tém pensado e feito quanto a
propria carreira, apontar as perspectivas de crescimento junto as instituicdes financeiras ou
possiveis mudancas de segmento de trabalho, identificar se os estagiarios estdo conduzindo suas
carreiras seguindo perspectivas tradicionais ou estdo orientados pelos novos modelos de
carreira e propor sugestdes para os estagiarios no que diz a respeito a conducgéo de suas carreiras.
Foi elaborada uma pesquisa descritiva, quantitativa, por meio de um questionario elaborado a
partir do referencial tedrico. O mesmo foi aplicado em 34 estagiarios da regido norte do Rio
Grande do Sul, nas cidades de: Agua Santa, Barracdo, Cacique Doble, Carazinho, Erechim,
Ernestina, Ibirapuitd, Lagoa Vermelha, Machadinho, Marau e Passo Fundo, todos regularmente
registrados em servigos de agentes de integracdo publicos e privados, como o CIEE (Centro de
Integracdo Empresa-Escola) e matriculados em ensino superior. Como sugestdes, aponta-se:
elaborar um plano formalizado de carreira, visando estabelecer metas referente aos objetivos
profissionais, estabelecendo prazos de realizacdo; acompanhar as mudancas referentes ao
ambiente externo, principalmente ao que se refere ao mercado bancario; avaliar e monitorar
frequentemente os pontos fortes e fracos; realizar certificagdes técnicas do mercado financeiro;
estabelecer metas mensuraveis de longo prazo; ap6s a efetivacdo buscar a constante
desenvolvimento profissional; avaliar quesitos sobre a vocagao profissional; e por fim, sugerir
aos cursos de ensino superior, que houvesse uma disciplina em especifico que pudesse abordar
de forma mais aprofundada o tema planejamento individual de carreira.

Palavras-Chave: Carreira. Planejamento individual de Carreira. Carreira Bancaria. Estagiarios.
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1 INTRODUCAO

A terminologia de Carreira esta sendo muito utilizado no meio organizacional, porém,
é de uma imensa dificuldade de definicdo, uma vez que trata-se de um caminho estruturado e
organizado no espaco e tempo, a ser seguido por um individuo, podendo ser na vida pessoal ou
profissional.

Normalmente, existe uma percepcdo generalizada de que as empresas procuram no
mercado de trabalho individuos, buscando identificar competéncias profissionais e pessoais,
para ter neles trabalhadores qualificados e produtivos. Entretanto, muitas vezes é
desconsiderado que os seres humanos possuem expectativas, necessidades e desejos proprios
ao tracarem seus respectivos caminhos, orientados a seus objetivos profissionais e pessoais.
Segundo Dutra (2002), foi somente na década de 80 que introduziu-se a consolidacdo da pratica
de Administragdo de Carreira, acontecimento que se deve ao fato das mudancas na percepcao
das organizac0es.

Transformacdes que ocorreram por alguns fatos pontuais, como as mudangas aceleradas
na tecnologia, gestao e valores sociais, as quais também acarretaram em inimeros fatos, como
0 surgimento de um ambiente cada vez mais dindmico, extremamente inconstante, tendo o
aumento das exigéncias, fazendo que os trabalhadores busquem ajustes, repensando sua
percepcdo com o estado profissional atual, assim, possivelmente, reformulando seus
planejamentos.

A globaliza¢do no mundo dos negdcios fez com que houvessem grandes reformulagoes
por parte dos gestores, alinhando suas préaticas de gestdo ao atual cenério, orientando-as a
resultados. Assim, o capital humano cada vez mais passou a ser considerado um ativo de suma
importancia, tido por inimeros autores como um diferencial competitivo. Os profissionais
sabendo de sua importancia dentro de suas organizacGes, ndo ficam submissos a todas as
defini¢cGes que partem de forma unilateral da organizacdo, uma vez que, o potencial de um
trabalhador pode se tornar uma forte arma para a concorréncia (GRAGMIGNA, 2004)

No cenario atual, é de suma importancia que todos os profissionais que estdo
ingressando no mercado de trabalho facam o seu planejamento de carreira, realizando uma
analise apurada, se assemelhando as analises feitas por organizacdes, onde o profissional deve
mapear todas as possibilidades do mercado, identificando as oportunidades apresentadas, bem
como a analise intrinseca, analisando de forma precisa os pontos fortes e fracos relacionados a

competéncias profissionais e pessoais e principalmente, um alinhamento dos objetivos, tanto



profissionais quanto pessoais. Entretanto, muitos profissionais encaram suas carreiras,
analisando exclusivamente o mercado, ou seja, apenas observando as oportunidades dentro
desse contexto, subordinando suas carreiras apenas sob a 6tica da organizacdo que ja atue.

Outro ponto a ser destacado sdo as mudancas na percepc¢éo dos individuos em relacéo a
suas carreiras ante ao cenario passado, no qual os trabalhadores trabalhavam por anos e anos
dentro da mesma organizagdo, por muitas vezes exercendo a mesma funcdo, bloqueando o
crescimento e o desenvolvimento profissional, tendo sua carreira definida unilateralmente pela
empresa. Atualmente, muito profissional ndo tem problemas quanto as mudancas de area de
trabalho, ao contrario, muitas vezes de forma intencional buscam mudancas visando a obtengéo
de experiéncias e vivéncias, assim construindo uma carreira de forma sélida e diversificada.

No segmento bancario, existe uma realidade bastante particular no que tange a outros
cenarios, pois se trata de um segmento de extrema cobranca, estritamente orientada a resultados
e metas. Cobrancas, tais que por muitas vezes tornam-se um enorme a obstaculo as projecdes
de carreira em longo prazo. Inimeros profissionais visam carreiras bancérias sem saber a real
realidade do segmento, devido a isso, ndo fazem o aprimoramento de competéncias
profissionais necessarias, acabando por ter um grande choque, resultando insatisfacao, estresse,
depressdo entre outros problemas maiores acarretando muitas vezes ao encerramento precoce
de uma trajetdria, sendo obrigados a mudancas de emprego. Entretanto, alguns profissionais
bancérios visualizam o engajamento dentro de Instituicdes Financeiras, fazendo um
mapeamento preciso do caminho a ser percorrido, alinhando perfeitamente seus objetivos
profissionais e pessoais com o da Instituicdo Financeira.

Contudo, o planejamento se faz imprescindivel para que uma carreira possa acontecer.
Desta forma, por meio de uma pesquisa com estagiarios de instituicdes bancarias da regido
norte do Rio Grande do Sul buscou-se conhecer a realidade desses jovens, identificando as suas
expectativas e estratégias de planejamento de carreira.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICA DO PROBLEMA

Entendendo a complexidade do segmento bancario, bem como, a tamanha
competitividade existente no setor, sabe-se que o0s Bancos privados dependem do capital
humano como uma forga competitiva, visando vantagem para com a concorréncia. Porém,

devido a concorréncia acirrada, as instituicdes financeiras, buscam por meio de metas e
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indicadores de resultados, nortear seus funcionarios naquilo que deve e precisa ser feito para a
obtencdo daquilo que é esperado.

Desta forma, sabendo tamanha cobranca do Setor Bancario, projetar carreira nesta
realidade muitas vezes pode ser de grande dificuldade, uma vez que existem algumas forcas
que podem impactar diretamente neste planejamento. A grande instabilidade existente no setor
se da por duas principais forcas, uma delas da parte empregadora, ou seja, 0 Banco, e a outra
parte que se refere ao individuo.

Da parte empregadora, a instabilidade ao projetar a carreira diz respeito as metas por ela
proposta, uma vez que, 0 ndo atingimento das mesmas, pode resultar em até mesmo o
desligamento. Ja do lado do individuo salienta-se que existem duas fontes determinantes, sendo
uma positiva e outra negativa. A positiva se da pelas inUmeras propostas de novos empregos,
devido o fato de o mercado entender a capacidade do profissional bancério, bem como, a sua
competéncia em trabalhar orientados a resultados, assim ocorrendo um grande assédio de
concorrentes e demais organizagoes.

O lado negativo se refere ao desgaste mental que o individuo pode sofrer, devido a
intensa cobranca. Segundo Pesquisa Realizada Pelo Sindicato dos Bancarios e Financiarios de
Séo Paulo, Osasco e Regido (2017) entre abril de 2016 e abril de 2017, com 4.848 Bancérios,
47,21% dos entrevistados afirmaram que ja trabalharam doentes, tal fato que por muitas vezes
resulta em demissdes voluntéarias.

O estudo do tema “Plancjamento de Carreira” se torna pertinente uma vez que as
principais oportunidades e desafios do setor Bancario onde por iniUmeras vezes os profissionais
que se encontram neste contexto, ficam a mercé de definicBes que partem apenas pelo Banco,
ou por muitas vezes, ndo projetam de forma adequada formas de engajamento, ndo se
preparando para promogdes e migracdes para outros cargos. E tratando-se de jovens estagiarios,
que naturalmente passam por uma série de indefinicdes quanto a carreira Com essa pesquisa
pretende-se contribuir com o desenvolvimento pessoal e profissional desses jovens que estao
inseridos em programas de estdgio em agéncias bancarias, através da reflexdo sobre a
necessidade de um planejamento estratégico de carreira, visando nortear as tomadas de decisdo
quanto suas trajetérias profissionais.

Dessa forma, realizar um estudo tedrico e a pesquisa de campo com esses estagiarios
pode oferecer a eles estratégias para a melhoria de seu desempenho profissional, pois a presente
pesquisa poderd identificar se existe ou ndo planejamento nas carreiras, bem como analisar a

Vis8o que 0s mesmos possuem das instituigdes que estdo inseridos. Busca-se assim, somar com
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a comunidade académica, bem como, conscientizar os profissionais inseridos neste contexto e
também aqueles que buscam ingressar.

Assim, a seguinte pergunta acompanhard a pesquisa: Quais as expectativas de
Estagiarios de Instituicdes Bancaria da regido norte do Rio Grande do Sul em relagédo as

suas carreiras e ao crescimento profissional junto aos Bancos?

1.2 OBJETIVOS

Com a finalidade de dar direcionamento a pesquisa que tem por objetivo entender a
expectativas de jovens estagiarios em Bancos Privados, foram estabelecidos os objetivos do

trabalho, apresentados a seguir.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar e analisar as expectativas dos estagiarios de Instituicdes Bancarias da regido
norte do Rio Grande do Sul e suas principais aces que norteiam o planejamento individual de

suas carreiras.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar os principais conceitos relacionados a carreira;

b) Reconhecer o que os estagiarios tém pensado e feito quanto a propria carreira,
segundo suas convicgoes;

c) Apontar as perspectivas de crescimento junto as instituicdes financeiras ou possiveis
mudancas de segmento de trabalho;

d) Identificar se os estagiarios estdo conduzindo suas carreiras seguindo perspectivas
tradicionais ou estdo orientados pelos novos modelos de carreira;

e) Propor sugestbes para os estagiarios no que diz a respeito a conducdo de suas

carreiras.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo sera apresentada a revisdo de literatura relacionada ao presente trabalho,
a qual abordara os seguintes temas: Conceitos de Carreira, Gestdo de Carreira, Surgimento de
Novos Modelos de Carreira, Carreira Proteana, Carreira sem Fronteiras, Desafios e Riscos da
Propria Gestdo de Carreira, Modelos e Etapas do Planejamento e Gestdo de Carreira, Modelo

Oliveira, Modelo Faria, Carreira Bancéria.

2.1 CONCEITUACAO DE CARREIRA

Carreira, conceito de dificil definicdo, onde pode ter inimeros significados, assim como
afirma (DUTRA,2009). O termo em um contexto de uma carreira de negdcios pode ser visto
como um caminho a ser percorrido por um executivo, assim como pode ser visto também com
uma percepcao de profissdo, como a carreira militar.

Outra definicdo trazida por Wood e Picarelli (2004) carreira é uma trajetoria profissional
percorrida por um individuo, da qual poderé ser realizada dentro de uma Unica empresa como
trilhada em diversos empregadores, sendo como funcionarios ou até mesmo empreendendo,
considera-se também os projetos pessoais de cada individuo. Ja para Carvalho (2004, p.25) o
conceito de carreira ¢ o “autoconhecimento de como as experiéncias pessoais € profissionais
relacionam-se como trabalho atual e futuro, com vistas a maximizar as habilidades e
comportamentos e atingir objetivos de vida”. Para Balassiano, Ventura e Fontes Filho (2004) o
conceito de carreira € dividido em duas diferentes fases, sendo a do conceito tradicional e
conceito moderno. Na perspectiva tradicional ¢ marcada por aspectos como estabilidade e
progressao vertical, onde as organiza¢des assumem a responsabilidade ao gerenciamento das
carreiras de seus funcionarios (BALASSIANO et al, 2004).

No conceito moderno, existe a mudanca de valores ante ao conceito tradicional, onde a
estabilidade deixa de ser prioridade, as carreiras passam a ser horizontais e o individuos
assumem o protagonismo de suas carreiras.

Para Martins (2001, apud Andrade, 2009) a abordagem tradicional é constituida por trés
importantes particularidades: avanco progressivo, escolha da profissao e estabilidade dentro de
cargos. O avango progressivo esta diretamente relacionado ao crescimento dentro da hierarquia
organizacional, tal avanco ligado a satisfacdo dada pelo crescente status e aumento de ganhos

salariais ao longo da trajetdria profissional.
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Em relacdo a profissdo escolhida, Martins (2001) associa de forma que um médico ou
um militar teriam uma carreira propriamente dita, enquanto que para outra funcdo operacional
ndo teria o conceito validado. E por fim, a estabilidade ocupacional, onde o profissional
desempenha suas atividades dentro de um mesmo cargo, até o fim de sua trajetoria, no caso, até
sua aposentadoria.

Grandes partes dos conceitos de carreira tradicional acabam por ndo trazer interferéncias
do ambiente externo, como analise do mercado de trabalho e sociedade, uma forma mais precisa
de se analisar segundo Dutra (2002) € ver a carreira como uma série de fases e transicdes,
decorrente das escolhas do individuo e do ambiente que ele esta inserido. Reforcando ainda este
conceito de que a carreira sofre com influencias do ambiente externo, ndo dependendo apenas
do individuo, Dutra (2002) conclui que a carreira € composta por desejos individuais,
expectativas e imposi¢ées do mercado.

Assim, como os individuos sdo responsaveis pela gestdo de suas carreiras bem como
sua competitividade profissional, as organiza¢cdes mesmo que de forma reduzida, ainda possui
responsabilidades com seus funcionarios, principalmente ao possibilitar que o individuo possa

se desenvolver.

2.2 GESTAO DE CARREIRA

Entendo a complexidade e dinamismo do mercado, independente do campo em que a
empresa atue, se faz necessario que jovens profissionais, entrantes no mercado de trabalho,
visando sobressair-se ante seus concorrentes, busquem sempre ir além daquilo que é esperado,
ou seja, daquilo que é imposto por seus empregadores, se fazendo necessario acrescentar de
modo mensuravel diferenciais junto a empresa, sendo por meio de ideias inovadoras ou
performance diferenciada. Uma vez que apenas o cumprimento de tarefas e obrigacbes é
insuficiente para prosperar e crescer junto ao mercado de trabalho.

Atualmente, todo o processo de gerenciamento e planejamento de carreira fica sobre
responsabilidade dos individuos. As empresas por sua vez, segundo Bohlander (2003) tem a
responsabilidade por apenas fornecer informacbes quanto sua missdo, visdo, politicas e
objetivos, devendo também fornecer meios de desenvolvimento. Para Oliveira (2013) creditar
a empresa a responsabilidade pelo desenvolvimento profissional das pessoas, € uma grande

falacia profissional, uma vez que, os papéis dos empregadores sejam propiciar mecanismos
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facilitadores, tendo estruturas de carreira organizacionais claras e conhecidas por todos dentro
da empresa.

Para Greenhaus (1999) gestdo de carreira € um meio pelo qual os individuos definem
diretriz que servirdo como base para toda e definicdo de metas e estratégias de suas carreiras.
Neste processo quanto melhor for planejado e estruturado mais produtivos seréo os resultados
a serem obtidos pelos individuos. Para Martins (2001), este processo deve haver continuidade
no longo prazo, mas para tanto, se faz necessario ter uma série de informacdes sobre si,
reconhecendo tudo aquilo que pode ser visto como forcas e fraquezas, o conhecimento do
mercado que se esté inserido, bem como as possibilidades de atuacdo em outros mercados,
projetar um perfil detalhado contendo caracteristicas de personalidade, incluindo aptiddes e
preferéncias. E por fim, baseado nestas informaces, estabelecer objetivos a serem realizados,
por meio de estratégia para o alcance dos mesmos.

Outro ponto de grande valia em qualquer tomada de deciséo quanto a carreira passa ao
processo de escolha das &reas profissionais. Segundo Oliveira (2013) toda e qualquer escolha
profissional deve haver um equilibrio entre a realidade de mercado e a efetiva vocacédo
profissional. Nesta decisdo, direcionar para Unica e exclusivamente para 0 mercado pode ser
um enorme equivoco, uma vez que o profissional corre o0 risco em ndo se encontrar nesta area
sendo orientado apenas por ganhos financeiros. Identificando a vocagdo profissional,
naturalmente, as pessoas trabalhnam com uma maior satisfacdo, tendo maiores facilidades em
desenvolvimento, tornando-se mais suscetiveis a atualiza¢cdes de mercado, consequentemente,
tornando-se mais produtivas, com enormes possibilidades de crescimento profissional.

Como visto, o principal papel na gestdo de carreira é dos proprios individuos que,
entendendo as mudancas do mercado, veem a necessidade de qualificacdo e direcionam suas
respectivas carreiras tendo como base seu projeto profissional, reconhecendo as oportunidades
e exigéncias do mercado de trabalho. Segundo Dutra (2002) as carreiras sao divididas em trés
diferentes categorias, podendo ser operacionais, baseadas nas atividades fins das empresas,
geralmente, trabalhos mais bracais, que muitas vezes é a forma de ingresso das pessoas dentro
das organizacdes. Pode ser carreiras profissionais, estas ja exigem um grau de complexidade
mais técnica, pois envolvem atividades especificas, sdo definidas pelos processos fundamentais
das empresas. E por fim, podem ser carreiras gerenciais, onde na maioria das vezes sao
individuos que iniciaram em carreiras operacionais e profissionais e, demonstraram aptidao
para cargos de gestao.

Mesmo que a responsabilidade de gerenciamento de carreira seja papel do individuo,

segundo Oliveira (2013) as empresas podem influenciar nas decisGes referente ao plano de
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carreira, por meio de uma estrutura Idgica das carreiras, que segundo, Oliveira (2013, p. 47) “¢
a sequéncia coerente de cargos ou funcdes que as empresas disponibilizam para a evolucéao
profissional das pessoas”. Nesta perspectiva, existem quatro estruturas distintas de planejar o
plano de carreira, seguindo tal sequenciamento légico, sendo uma estrutura de carreira em linha
ascendente, em rede de evolucdo na carreira, paralela de evolugdo na carreira e por fim,
estrutura em Y de evolucéo na carreira.

Na estrutura de linha ascendente €, um modelo engessado, permitindo apenas uma Unica
direcdo, ndo possibilitando alteragcbes no processo, onde 0s cargos sao apresentados em
sequenciamento logico e agrupados por especialidades, entdo, quanto mais especialista for o
profissional, mais rapida podera ser sua evolugdo dentro da empresa, areas consideradas as
atividades- meios das empresas, como organizacdo e métodos, recursos humanos, informatica,
financas, contabilidade, sdo mais suscetiveis ao modelo de linha ascendente. Ja na estrutura em
rede de evolugdo na carreira, 0 gerenciamento estd mais orientando com a vocagdo e a
capacitacao profissional, onde o individuo ira seguir por um caminho que va ao encontro de
suas expectativas, modelo marcado por uma maior flexibilidade. No modelo de estrutura
paralela de evolucao na carreira cuja estrutura que os profissionais, nao seguirdo um caminho
estruturado, onde para crescimento, ndo serdo obrigados a assumir cargos executivos,
permitindo que o desenvolvimento da trajetoria profissional seja orientada de acordo com as
vocacOes e expectativas individuais. E por fim, a estrutura em Y de evolucdo de carreira,
assemelha-se a estrutura paralela, entretanto, neste modelo, os profissionais poderdo optar por
seguir uma carreira executiva ou, por exemplo, uma carreira de pesquisador (OLIVEIRA; 2013;
p.47-51).

2.3 SURGIMENTOS DE NOVOS MODELOS DE CARREIRAS

A partir década de 1980 o avanco tecnoldgico e as constantes mudancas sociais, por
meio da globalizacdo mudou o cenério competitivo mundial, trazendo enormes mudancas nos
ambientes de negdcios, tornando cada vez mais dindmico, exigente e instavel, tais mudancas
trouxeram efeitos que refletiram diretamente nos modelos de conducéo de carreira dentro das
organizacgdes (CALCENA; CASADO, 2013).

As mudangas nos ambientes da organizagao provocaram crise nos modelos tradicionais,
resultando mudancgas na relacdo entre 0 homem e o trabalho. As empresas visando competir

nesses novos ambientes de negocios, cada vez mais avassalador, passaram a exigir novos perfis
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de profissionais no mercado, optando por competéncias orientadas a tais demandas, “exigem-
se agora dos profissionais maior flexibilidade, agilidade, capacidade de autogestao,
multidisciplinaridade, e ainda, equilibrio, autocontrole e alta resisténcia a pressao”
(CALCENA; CASADO, 2013, p. 78).

Entendendo tais mudancas, passou a trabalhar com novos modelos de carreiras que
deixaram de ser gerenciadas de forma tradicional, onde as empresas possuiam total autonomia
e responsabilidade por projetar a trajetéria de cada profissional, onde as carreiras eram
orientadas pelo crescimento por cargos e aumento de salarios e bonificacbes. Nesses novos
modelos de carreira, as fronteiras organizacionais inexistem e o elemento principal da gestéo
da carreira, passa a ser o proprio individuo.

Originou-se dois novos modelos, a carreira sem fronteiras e proteana. Os conceitos de
carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996) e proteana (HALL, 1996) surgem como
modelos ideais para a verificacdo dos pontos fortes e fracos de varios direcionamentos de
carreira existentes (BRISCOE; HALL, 2013). Arthur (1994) fundamentou o conceito de
carreira sem fronteiras como um novo modelo de desenvolvimento da trajetoria profissional,
onde os individuos passam a deixar de lado paradigmas de ordenamentos quanto etapas e
projecOes para suas carreiras, transcendendo as organizagdes. Complementando esse conceito,
a carreira proteana foi designada por Hall e Moss (1998) para caracterizar um modelo onde o
individuo faz o autogerenciamento de sua carreira, levando em conta objetivos individuais,
vendo 0 sucesso psicologico tdo importante quanto motivacdes financeiras. Nessa nova
perspectiva de evolucdo e mudanca, surgiram essas novas alternativas para as demandas de
carreira dentro e fora das organizagdes (CALCENA; CASADO, 2013).

2.3.1 Carreira proteana

Neste modelo de carreira o individuo possui 0 controle de sua empregabilidade, o
conceito foi originalmente descrito por Hall, em 1976, porém, apenas na década de 90 que
ganhou relevancia onde seu modelo foi ao encontro das demandas do ambiente organizacional,
onde as relacdes de trabalho estavam cada vez mais dindmicas e competitivas, necessitando de
um modelo que se se adapta a essa nova realidade, sendo assim, este modelo é fortemente
marcado por competéncias de flexibilidade e adaptabilidade (CALCENA;CASADO, 2013).
Bem como a orientacgdo por valores, no sentindo de que os valores internos da pessoa se da pela

sua orientacdo e a medida de sucesso para cada individuo e também o auto direcionamento,
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guanto o gerenciamento pessoal da carreira, tendo a habilidade de adaptacdo em termos de
desempenho e aprendizado (BRISCOE , HALL, 2013)

Quando fala-se que a carreira proteana o individuo assume o controle de sua
empregabilidade significa dizer que o profissional assume de forma integral o gerenciamento
de sua carreira que antes eram administrada pela organizacdo que 0 mesmo se encontrava.
Segundo Hall (1976, apud CALCENA; CASADO, 2013, p. 80) “inclui todas as experiéncias
pessoais em educacdo, treinamentos, trabalho em outras empresas, experiéncias em outros
campos profissionais etc.”

Este novo modelo trouxe inUmeros avangos em comparativo aos modelos tradicionais
existentes, pois passou a se pensar ao longo prazo, de uma carreira marcada por apenas uma
empresa e de forma linear, onde a idade do individuo era um fator importante para qualquer
decisdo quanto futuro, a carreira proteana trouxe uma nova visdo baseada em ciclos de
desenvolvimentos em diversas empresas, agora levando em conta a idade de cada ciclo
(CALCENA; CASADO, 2013). Outo ponto, que a este tipo de carreira trouxe foi o fato de
passar a considerar aspectos emocionais, visando a integracdo de todos 0s papéis
desempenhados pelo individuo, como aspectos familiares e sociais.

Este conceito define que o principal objetivo de carreira esta ligado ao sucesso
psicoldgico, este que esta intrinsicamente relacionado a cada individuo, pois estd ligada a
realizacdo de metas pessoais, estas que podem ser obtidas pela realizagdo pessoal, familiar, a
obtencdo do bem-estar interior ou qualquer outra coisa (HALL, 1996). Levando em conta a
importancia da realizacdo de metas pessoais, a carreira proteana pode ter alta contribuicéo para
a obtencdo do sucesso psicolégico, pois este modelo ira permitir que o profissional possua
varias experiéncias profissionais, favorecendo um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional. Sendo assim, percebe-se que a carreira proteana contrasta com os modelos
tradicionais, estes que levavam em conta apenas o éxito profissional, que se dava
exclusivamente por promog6es dentro da empresa, bem como, aumento de ganhos financeiros
(MIRVIS; HALL, 1994, apud CALCENA; CASADO, 2013).

Outro ponto de grande relevancia da carreira proteana se da pelo processo de
aprendizagem, ou seja, pelas fontes de desenvolvimento, onde este processo é visto como
continuo e as relagdes com os superiores, fornecedores e colegas de funcdo possuem maior
valia do que treinamentos engessados preparados pela organizacao estes que muitas vezes estdo
desconectados a realidade de negécios. Para isso, Hall (1996) afirma a importancia do
desenvolvimento de duas competéncias, a adaptabilidade e o autoconhecimento, estas que

fazem que o o individuo aprenda a aprender, pois com 0 isso o profissional tera base para se
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adaptar a cendrios de instabilidade ou de adversidade, obtendo o desenvolvimento de
competéncias rapidamente para tal adaptacdo e ja conseguir exercer novas tarefas dentro de
outras empresas, dispensando procedimentos formais que em sua grande maioria séo lentos e
improdutivos.

Desta forma, é possivel concluir a tamanha revolugdo que houve no cenario de gestao
de pessoas, bem como a revolucdo da relagdo empregador para com o empregado, para
Balassiano (2006) a relagé@o entre empresa-trabalhador continuam igualmente frias e de certa
forma interesseira, o que diferente atualmente é o fato de o individuo usar a empresa como fonte

de aprendizado e crescimento profissional.

2.3.2 Carreira sem fronteiras

Este conceito de carreira remete a empregabilidade além dos limites da empresa, criado
por Arthur (1994) é um modelo de carreira que opde as carreiras organizacionais, projetadas
pela propria empresa, onde ocorriam exclusivamente dentro da mesma. Este modelo assim
como a Carreira Proteana acompanhou as mudancas do ambiente externo, cada vez mais
instavel e competitivo.

A principal caracteristica da carreira sem fronteiras tem pelo fato de ser uma carreira
que ultrapassa justamente a perspectiva da permanéncia em apenas uma organizac¢ao, motivado
apenas pelo sentimento de fidelidade corporativa, passando a ser considerar a possibilidade na
atuacdo em diversas empresa ao longo da vida profissional (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

A carreira sem fronteiras caracteriza o desenvolvimento do individuo por ciclos, que
difere do modelo tradicional marcado por uma carreira linear. Este desenvolvimento envolve
requalificacdes frequentes por parte do individuo, bem como um ajuste nas expectativas do
individuo que por muitas vezes ¢ influenciada pela visdo tradicional que remete ao progresso
sendo aquele direcionamento em linha (MIRVIS; HALL, 1994).

Para Arthur e Rousseau (1996) outra caracteristica importante se da pelo fato de
envolver valor ndo somente dentro da organizacdo, como fora dela, de forma que o individuo
possa a comercializar sua capacidade produtiva para outras empresas, como 0s profissionais
liberais. Além do mais, outros quesitos a serem considerados sdo as necessidades do
desenvolvimento das redes de relacionamentos, considerada umas das principais competéncias
profissionais que além de contribuir para o desenvolvimento de outras competéncias como
também contribui para as capacidades da organizacdo (DELILLIPPI; ARTHUR, 1994).
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Este modelo de carreira é caracterizado pelo rompimento das fronteiras tradicionais da
organizacdo. Assim como a carreira proteana, este modelo € centrado prioritariamente na
interpretacdo de um futuro sem fronteiras pelo proprio individuo, que € ator de sua propria
existéncia, assim, uma atitude comumente desta perspectiva, compreende uma recusa de
promocdo por parte do profissional, uma vez que envolva mudanca para outra cidade, que
podera vir a interferir diretamente em uma relacdo, por exemplo, de marido e esposa
(ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Tais transformacdes foram apontadas por DeFillippi e Arthur (1994) como a
substituicdo dos modelos tradicionais de carreira por estes modelos baseados como sem
fronteiras. O modelo de carreira tradicional era marcado basicamente pelo desenvolvimento de
uma identidade profissional e uma competéncia de saber fazer (know-how) extremamente rigido
e associado como citado acima, por uma unica organizacdo, onde a projecdo de carreira era
prescrita pelo empregador, no modelo de carreiras sem fronteiras por sua vez, estd norteada
pela identidade prépria do profissional e na competéncia do saber-fazer (know-how flexivel
(ALVARENGA; BIZARRIAS; FREITAS, 2015).

Partindo do pressuposto da independéncia entre o profissional e as empresas, Veloso e
Dutra (2011) pautaram a carreira sem fronteiras a partir de caracteristicas como o fato de o
individuo ser o principal responsével por suas carreiras, a possibilidade de mobilidade entre as
fronteiras organizacionais, as decisOes de carreira sdo tomadas por meio das informacoes
disponiveis nas redes de relacionamento e no mercado, aprendizagem passa a ser vista como
elemento de desenvolvimento e a progressdo profissional passa a se desvincular dos niveis
hierarquicos organizacionais.

A carreira sem fronteira foi descrita por Briscoe e Finkelstein (2009) e Stolz, Wolff,
Monroe, Mazahreh e Farris (2013, apud ALVARENGA; BIZARRIAS; FREITAS, 2015) por
duas dimensBes, a movimentacdo psicolégica e a movimentacdo fisica. A movimentacdo
psicoldgica esta relacionada ao ato de o individuo pensar além das fronteiras da organizacao e
a mobilidade fisica esta relacionada a disposicdo que o individuo possui em procurar empregos
em outras organizacOes. Outrossim, para Defillippi e Arthur (1994) as grandes mudancas no
contexto das organizacdes fizeram com que os individuos também desenvolvessem novas
competéncias individuais de carreira, estas alavancadas pelo conceito de carreira sem fronteira.
Tais competéncias denominam-se: o “knowing-why’’, o ““knowing-how”’, “knowing-whom’” que
de fato, Eby, Butts e Lockwood (2003), apds a realizacdo de estudo referente o sucesso no
contexto das carreiras sem fronteiras, encontram fortes evidéncias de que o investimentos nestas

competéncias levam a maiores percepgdes de sucesso na carreira.
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O *“*knowing-why” estd € uma competéncia individual que elimina a crenca da
estabilidade dos empregos incentivando que as pessoas se adaptam a novos arranjos
organizacionais, adotando comportamento empreendedor em seus trabalhos, esta altamente
relacionado com a identidade aos valores e aos interesses pessoais que visam resultar no sucesso
psicoldgico, este que pode se dar pelo alcance de objetivos e metas pessoais tracadas pelo
préprio individuo (CALCENA; CASADO, 2013).

A competéncia “knowing-how”” é estimulada por novos cenérios organizacionais, estes
gue demandam constante atualizacdes de conhecimento, ndo s6 dentro da organizacdo como
fora dela, utilizando meios como fornecedores, cliente e outras empresas. Ja a competéncia
“knowing-whom” estd diretamente relacionado as redes de relacionamento que o individuo
possui tanto dentro da empresa como fora dela, sendo em outras empresas ou no ambito social,
que ajudam na construcdo da prépria reputacdo, gerando novas oportunidades de negocios e
novos aprendizados (CALCENA; CASADO, 2013).

Em suma, a carreira sem fronteiras veio para contrapor os modelos tradicionais de
carreira, que antes visava experiéncias unicas dentro de uma empresa. Arthur e Rousseau (1996,
apud Dutra e Veloso, p. 56) resumem com diferentes caracteristicas.

1. A mobilidade de carreira ocorre através de fronteiras de distintos empregadores;

2. A Carreira possibilita a comercializacdo do trabalho de forma autdbnoma, ou seja,
possibilitando ao individuo uma carreira paralela e autbnoma a organizacéao a qual atua;

3. A carreira sustentada por networks externos;

4. Tradicionais fronteiras organizacionais de carreira sdo quebradas, através do
estimulo da propria organizacéo para ampliar redes de relacionamento externas;

5. Rejeicdo de oportunidades de crescimento por razdes pessoais ou familiares;

6. Interpretacdo do ator de carreira, sem levar em consideragdo obstaculos estruturais.

2.3.3 Desafios e riscos na gestao da propria carreira

Mesmo entendendo que a Carreira Proteana e a Carreira Sem Fronteiras surgiram
como alternativas para as novas demandas impostas pelas organizacdes e sociedade, nem todos
os individuos possuem as habilidades necessarias para lidar com as novas configuracdes de
carreira. Para Calcena e Casado (2013, p. 87) devido tal complexidade na tratativa das carreiras,
devem ser levados em conta os desafios inerentes a adogdo desses novos modelos de carreira,

visando minimizar a chance de insucesso na gestao propria de carreira.
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Pois se para alguns individuos, esses modelos de carreira possam representar
autonomia e liberdade, o inverso é verdadeiro, podendo representar inseguranca, instabilidade,
gerando fonte de angustia e de sofrimento. Logo, entende-se que assumir o0 protagonismo e
efetuar a gestdo da prépria carreira € um processo extremamente complexo e pontual, que exige
um alto grau de conhecimento e, ainda sempre devera ser considerado os seus desafios e riscos
visando aumentar o éxito na trajetoria profissional (CALCENA; CASADO, 2013).

Além da gestdo da propria carreira, os individuos também sdo responsaveis pelo seu
autodesenvolvimento, onde se refere-se a atualizacbes constantes dos seus conhecimentos,
competéncias e a possibilidade de manter seus respectivos empregos em ambientes cada vez
mais instaveis e dindmicos. Segundo Beck e Beck-Germain (2002, apud CALCENA;
CASADO, 2013) esse aumento das responsabilidades, que antes eram compartilhadas com
outras instituicbes sociais, como a familia, a empresa e o estado, ligado diretamente a
fragilizagdo dos vinculos sociais, dando origem a um novo fendmeno, chamado
individualizagdo que esta diretamente associado a desintegracao e a fragilizacao das instituicdes
sociais existentes. Uma das caracteristicas marcante desta regulacdo consiste no ato do
individuo atuar por conta propria e construir sua trajetoria de forma independente.

Para Bendassoli (2007, p. 201, apud CALCENA; CASADO, 2013, p.89), ao analisar
0 conceito de individualizag&o, constata que:

[...] em um momento no qual projetos coletivos, como o trabalho, ndo sdo mais
garantidos por um contrato social forte, [...] resta aos individuos a tarefa de conduzir
seu proprio projeto de vida profissional, assumindo todos os riscos implicados neste
tipo de tarefa.

Assim, segundo Beck e Beck Germain (2002, apud CALCENA; CASADO, 2013)
para os individuos ndo sucumbirem ao aumento da responsabilidade sobre a construcao de seus
destinos, os mesmos deverdo se planejar para o longo prazo e desenvolver a competéncia de
adaptabilidade, demandando iniciativa, tenacidade, flexibilidade e tolerancia as frustacGes. Os
modelos de carreira sem fronteiras e proteana vieram justamente para viabilizar meios para 0s
individuos projetarem suas carreiras, considerando 0s seus interesses pessoais e estimulando o
desenvolvimento de tais competéncia como adaptacdo, ajudando assumir a responsabilidade
pelas suas trajetdrias profissionais. No entanto, em ambiente de muita instabilidade e de
mudancas constantes mudancgas, que oferecem inimeras alternativas de carreira, o individuo
pode néo suportar (CALCENA; CASADO, 2013).
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Mirvis e Hall (1994) afirma que a Carreira sem Fronteiras impde grandes obstaculos
para as pessoas buscarem integrar sua identidade as inimeras experiéncias que vivem no dia a
dia.

Sendo assim, salienta-se que a carreira ja ndo possui fronteiras estabelecidas, ao passo
que essa nova configuracao trouxe inumeros beneficios como a flexibilidade do tempo, espaco
para explorar outros papeis sociais e possibilitando a expansdo do autoconhecimento, ela
também trouxe enormes desafios, forjando o individuo dirigir suas vidas de forma totalmente
independente, sem dividir tal responsabilidade com o coletivo, ou seja, as institui¢des sociais,

assumindo todo o risco de insucesso para Si.

2.4 MODELOS E ETAPAS DE PLANEJAMENTO E GESTAO DE CARREIRA

O conceito de plano de carreira é definido por Oliveira (2013) como um documento
formal que consolida informacdes, atividades e decisfes desenvolvidas com base em uma
metodologia de planejamento de carreira. Portanto, ao se falar de plano de carreira, refere-se a
um documento formal e escrito, para que possa ser estudado e aprimorado, a fim de acompanhar
a evolucdo e competitividade do mercado de trabalho. Desta forma, o presente capitulo seréo
apresentados os modelos e etapas para elaboracéo de um plano de carreira individual, sugeridos
pelos autores Oliveira (2013) e Faria (2009).

2.4.1 Modelo Oliveira

A metodologia desenvolvida por Oliveira (2013) foi desenvolvida com base em suas
experiéncias em servigos de consultoria, como orientador de jovens profissionais visando a
estruturacdo e otimizacao de seus planos de carreira. No plano de desenvolvimento do autor é
apresentado por seis fases distintas que visa analisar desde o mercado de atuacdo até a evolucdo
profissional do individuo.

A primeira fase do plano consiste no processo de anélise do mercado atual e futuro,
visando que cada individuo possa obter o maximo de informagdo do mercado que se estd
inserido como o intuito de mapear oportunidades e ameacas inerentes ao ambiente. Neste
primeiro momento também se faz necessario tracar alguns pontos relevantes quanto a objetivos
de carreira, como o estabelecimento da viséo do profissional, ou seja, a identificagcdo do que se

busca ser ao longo prazo, considerando uma abordagem mais ampla. O estabelecimento dos
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valores pessoais também é constituido neste primeiro momento, valores que segundo Oliveira
(2013, p. 68) “representam o conjunto de principios, crengas e questdes éticas fundamentais de
uma pessoa, os quais fornecem sustentagdo a todas suas principais decisdes”, que de fato serdo
principios que servirdo como norte para decisdes a serem tomadas pelo profissional. Outro
estagio de relevancia nesta fase se da pela identificacdo das oportunidades e ameacas do
ambiente externo, das quais deverdo estar relacionadas a visdo e aos valores pessoais do
individuos. Logo, quando se fala de oportunidades e ameagas € importante salientar que ambas
sdo situacBes do mercado de trabalho, que o individuo ndo possui o controle das mesmas, onde
o profissional podera se favorecer, uma vez que consiga identificar e prosperar em periodos de
oportunidades, como também amenizar ou até mesmo evitar situagcdes que possam prejudicar
seus futuros em caso de ameagas.

A segunda fase do plano compreende na analise da vocacdo e da capacitacao
profissional, visando determinar objetivos através da definicdo de sua missdo, estabelecendo
estratégias a serem seguidas para tal. Em relacdo a analise da vocagéo profissional, segundo
Oliveira (2013) é visto como um talento ou aptiddo para uma determinada atividade,
considerada um fator fundamental para o processo de evolucao no plano de carreira das pessoas.

Na analise da capacitacdo profissional, representa a identificacdo, aquisicéo e aplicacéo
de conhecimentos, sejam eles conceituais, técnicos ou metodologicos, visto pelo autor como
uma aprendizagem continua, acumulativa que deve ser sustentada ao longo do tempo, salienta-
se que é algo administravel pelas pessoas, diretamente influenciavel pelos pontos fortes e fracos
de cada um. Nesta etapa ainda, esta composto o estabelecimento da missdo e dos focos da
atuacdo. A misséo consiste na razéo de ser de cada pessoa, serve principalmente para que o
individuo evite ficar sem direcionamento na elaboracéo de seus planos de carreiras, e, 0s focos
de atuacdo correspondem aos segmentos de mercado que deverdo ser dispendidos os esforgos
do profissional, tais focos ndo deverdo ser muito amplos.

Segundo Oliveira (2013, p.72) “cada pessoa nao deve abrir muito o leque quanto aos
focos potenciais, pois pode perder a sua personalidade profissional”, assim resultando em
possiveis distor¢cdes quanto o que foi determinado na missdo. O autor ainda retrata que a forma
ideal de estabelecer foco de atuacdo é dar direcionamentos de tipos de empresas, como:
empresas de energia, empresa do setor automotivo, ou até mesmo visar areas de atuagcdo, como
marketing, financas, gestdo de pessoas, entre outras areas. Por fim, como finalizacdo desta
segunda fase, o estabelecimento da postura estratégica, assim como se trabalha na ideia de
planejamento estratégico de empresas, 0 mesmo deve acontecer no plano de carreira, onde apés

0 cruzamento de oportunidades, ameacas encontradas no mercado ante a atual situacdo da
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capacitacdo profissional, representada pelos pontos fortes e fracos, onde os individuos poderao
adotar estratégias de sobrevivéncia, onde ha predominancia de pontos fracos na capacitacéo
profissional e muitas ameagas no mercado de trabalho. Outra estratégia é a de manutengéo onde
0 mercado apresenta ameacas consideraveis, entretanto, o individuo um conjunto de pontos
fortes que podera Ihe dar base para enfrentar tais situacdes. Além dessas, pode-se optar por uma
estratégia de crescimento, onde o individuo apresenta inimeras deficiéncias técnicas, ou seja,
pontos fracos, porém o ambiente esta possibilitando inimeras oportunidades de ascensdo. E por
fim, podera se optar pela estratégia de desenvolvimento, considerado pelo autor, o cenério ideal,
onde alem de o ambiente possibilitar enormes chances de evolucéo profissional, o individuo
estd extremamente capacitado profissionalmente, possibilitando assim que o individuo
consolide sua carreira de forma otimizada.

Na terceira fase é apresentado o estabelecimento da vantagem competitiva da qual é
vista como a fase que o individuo iré buscar o real entendimento da realidade perante aos seus
concorrentes reais e potenciais. O estabelecimento da vantagem competitiva é visto como o
principal pilar para um plano estratégico de carreira, pois € a vantagem competitiva que
estabelece quem podera se sobressair junto ao mercado, assim como conclui Oliveira (2013,
p.129) “¢ a razdo bésica pela qual o mercado compra os servicos de determinada pessoa, em
detrimento de outros profissionais”. Existem algumas determinadas habilidades,
comportamentos e atitudes que propiciam uma maior consolidacdo das vantagens competitivas
das pessoas. Neste cenario, exemplo de tais pode ser: criatividade, iniciativa, administracao de
situacOes turbulentas, foco em resultado, liderangas, entre outros.

Na quarta fase consiste no estabelecimento dos objetivos e estratégias, ou seja, a ideia
principal desta fase é estabelecer os resultados, objetivos e meta, bem como as a¢des que serdo
tomadas por meio de estratégias e projetos que o plano deverd conter. Os objetivos serdo
analisados pela Gtica de resultados que deverdo ser quantificados, com prazos de realizacao,
estes deverdo ter um equilibrio, pois ndo deverdo ser tdo complexos, como ndo deverdo ser
simplistas, o ideal que estes objetivos sejam desafiadores, onde os mesmos deverdo ser visto
como metas, que facilitard na analise de evolucdo. J& no processo de estabelecimento das
estratégias serdo modos dos quais sustentaram as formas que se busca chegar no objetivos e as
metas do plano, no momento da formulacéo desta, se considera 0 momento mais criativo do
plano. Por fim, ao término desta fase sera feito o processo de formalizacdo do plano, que sera
estruturado apresentando o resultado final que se esté se almejando, o prazo da execucao, bem

como 0s recursos que serdo dispendidos, por meio de cursos e treinamento.
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Na quinta e penultima fase se estabelecera o codigo de ética profissional, que irdo
delinear a personalidade profissional de cada pessoa. No primeiro momento devera ser
estabelecido alguns parametros e critérios que irdo nortear 0s processos decisérios quanto ao
plano de carreira, esses parametros sdo denominados pelo autor como politicas, importante
salientas que estas politicas deverdo ser muito mais que apenas um processo de formalidade,
ela devera sustentar as estratégias do plano de carreira, exemplo de estabelecimento de politica.

Segundo Oliveira (2013) é como ser ético em todos os atos, ter representatividade junto
ao publico que se atua, buscar ser pioneiro na proposta de novas ideias para a area em que se
atua, bem como estabelecer politica de qualidade de vida. Apds o estabelecimento destas
politicas, sera estabelecido, enfim, o codigo de ética profissional, que é vista por Oliveira (2013,
p. 172) “ ¢é o conjunto estruturado, 16gico e disseminado de normas de conduta e de orientagdo
ao processo decisorio de cada pessoa”, ou seja, aquilo que cada profissional possa definir como
certo ou errado. Neste momento, o individuo deve se apropriar de codigos de éticas ja existentes
de sua profissdo, no presente estudo, 0 segmento bancério, apds deverdo ser feitas adaptaces
e principalmente complementagdes associando a vida pessoal e a vida profissional.

Na sexta e ltima fase da metodologia de elaboragdo de um plano estratégico de carreira,
consiste no ato de efetuar avaliagBes, neste caso, onde serd feito a analise da evolugédo
profissional. Nesta Ultima fase ira possibilitar o acompanhamento e o aprimoramento do plano,
uma vez que 0 mesmo passard por constantes alteragdes em seu desenvolvimento. Ao passo
que se analisa a evolucgéo profissional, consiste na verificacdo continua da situacao do plano de
carreira, por meio dos critérios e indicadores de desempenhos estabelecidos nas fases anteriores,
esta avaliacdo, podera ser medida por pelo menos seis fatores segundo Oliveira (2013, p.184),
a eficiéncia, onde sera feita a otimizacdo da aplicacdo das aspiracdes individuais, composta por
conhecimento, habilidades e atitudes, a eficacia, onde serd analisada a contribuicdo dos
resultados, a efetividade que estabelece a curva entre os resultados alcangados e os objetivos
propostos, a produtividade, tudo que se refere a otimizacdo das capacitacdes profissionais
visando a melhora da performance profissional, a rentabilidade onde sera analisado a relacédo
percentual entre as remuneragdes totais durante um determinado periodo e por fim, o valor
agregado, situacdes que as capacitacdes possam gerar os rendimentos globais proporcionadas
pelo plano de carreira.

Assim, ap6s a execucdo dos passos elaborados por Oliveira (2013), o individuo sera
capaz de ter uma visdo sistémica de todo o processo, com este plano estratégico de carreira é

possivel fazer as avaliagdes precisas quanto ao ambiente externo e as capacidades internas, bem
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como o mapeamento de tudo aquilo se desejar alcancar e o caminho para chegar a obtencdo do

éxito profissional.

2.4.2 Modelo de Faria

O Plano Pessoal de Desenvolvimento de Carreira (PPDC) apontado por Faria (2009)
possui seis etapas, que sdo estruturadas com o intuito de favorecer o individuo a reflexdo sobre
Sseus projetos e expectativas:

Etapa 1 — Autoconhecimento: proporciona o individuo reconhecer em si mesmo 0s
pontos fortes e fracos, bem como distinguir as caracteristicas em que se destaca em comparagéo
a outros profissionais. Além disso, devem ser prenunciar as aptid@es, prioridades, formas de
satisfacdo, sonhos a curto e longo prazo, como também relembrar situacdes/experiéncias que
foram assimiladas;

Etapa 2 — Conhecimento do mercado: é importante dissecar que tipo de profissional
que as organizacdes estdo buscando e o quanto o perfil profissional de cada pessoa se parece
com ele. Através dessa constatacdo, denota-se a necessidade de identificar em quais critérios
precisa-se buscar mais conhecimento e melhoramento;

Etapa 3 — Objetivos de carreira: devem ser definidos quais sdo os objetivos a serem
alcancados a médio e longo prazo nas areas familiar, econdmico-financeiro, pessoal e social.
Para cada uma delas é de extrema importancia assacar um prazo de cumprimento

Etapa 4 — Estratégia de implementacdo: nesse item séo descritos os métodos que seréo
utilizados para alcangar os objetivos descritos na etapa 3;

Etapa 5 — Plano de Acéo: o cumprimento dos objetivos e das estratégias citadas estéo
com base em cinco itens que devem ser averiguados, com o propésito de dar sustentacdo e
seguranca para se dar continuidade no planejamento, que sdo: tempo, situacdo econdmico-
financeiro, contatos, fatores educacionais e saude;

Etapa 6 — Acompanhamento do plano: para que o planejamento seja efetivo e tenha
continuidade, da-se a necessidade que ele seja amiudadamente revisado, por isso, previamente
a finalizacdo das etapas, deve ser demarcada uma data para revisao e confericdo de metas e

objetivos.
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2.5 CARREIRA BANCARIA

O setor bancério caracteriza-se pela presenca de um grupo reduzido de grandes
empresas atuando em termos nacionais. Desde a reforma bancaria de 1964, o setor cresceu a
partir do surgimento do grande nimero de agéncia espalhadas por todo o pais. Entretanto, o
ambiente econdmico no Brasil passou por grandes mudangas, segundo Menezes (2003, p.14) o
quadro politico-econdmico em que se insere o sistema bancario brasileiro, é resultado de um
processo de crescimento e concentracdo por fusdes e incorporagdes iniciadas nos anos 60, por
meio das mudancas promovidas pelo governo. Onde as instituicdes bancarias, passaram a estar
em uma constante evolucdo em busca do crescimento. Setor do qual trabalha essencialmente
no processo de fidelizacao de clientes, assim tornando um ambiente altamente competitivo.

Contudo, o setor bancério € um dos mais lucrativos e que acumula maior capital no
Brasil. A indUstria bancéria € um dos ramos do setor de servicos onde o seu produto é
constituido pela imaterialidade. Toda e qualquer atividade bancaria fundamenta-se na interacao
humana com seu publico. Outro viés de grande relevancia quando se analisa 0 segmento
bancério é pela caracterizacdo da prestacdo de servicos com determinados niveis de contato
com os clientes, customizagéo, volumes de clientes e autonomia nas tomadas de decisdo. Para
Las Casas (2007), a esséncia do produto comercializado pelos bancos é a prestacéo de servicos,
onde a recomendacao € que este seja extremamente diferenciado. Onde a presente diferenciacao
esta na interacdo com o cliente, um dos fatores mais importantes para sua satisfacéo.

Dentro desse contexto, o trabalho dos bancérios exige qualificacdo profissional, por
meio de certificacdes, dos quais comprove conhecimento do mercado financeiro, dominio da
tecnologia para realizacdo de simulagOes financeiras, habilidade de relacionamento com o
cliente e com a equipe de vendas. Desta forma incidindo o conjunto das competéncias técnicas
e comportamentais do individuo.

A carreira € o principal componente da vida profissional por estar envolvido com o
trabalho que, por sua vez gera um senso de proposito, desafio, satisfacdo pessoal e renda. O
trabalho proporciona a identidade pessoal, criatividade, status, desafios de vida, entre outros.

O setor bancario assim como o mundo do trabalho esta em constante transformacéo e
para Baruch (2004), as mudancas sempre ocorreram, todavia, para que o ritmo das mudancas
esta acelerado. Resultado disso s@o as inimeras mudancas trazendo implicacdes na gestdo de
pessoas no trabalho, e, particularmente para o planejamento e gestéo de carreira.
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Em meio a essas transformacfes surge a importancia da valorizacdo do capital
intelectual, trazendo a relevancia das pessoas e seu desenvolvimento como fonte de diferenciais
competitivos. Entretanto, muitas vezes observa-se a intensificagdo no volume de trabalho
imposto aos bancérios, muitas vezes por meio de elevacdo de pressdes sobre os trabalhadores,
incluindo-se aquelas por continua atualizacdo profissional, garantindo a empregabilidade,
competéncia e competitividade (KILIMNKI; SANT’ANNNA, 2006).

Outrossim, para uma instituicdo financeira que trabalha com milhares de profissionais
é improvavel conciliar as diferentes expectativas de carreiras das pessoas com as necessidades
organizacionais. Fazendo com que muitas vezes as institui¢oes financeiras servem de base para
a ascensao profissional, onde muitos individuos utilizam as organizagcdes bancarias visando o
fortalecimento de seu histérico profissional, almejando outras ocupacdes em diferentes
organizacoes.

Desta forma, seja por meio de um Sistema de Administragdo de Carreiras, fazendo uso
de modelos, ou por iniciativa propria ou organizacional, ou até mesmo a combinacdo dessas
perspectivas, a construcdo de um planejamento € extremamente relevante para a obtencao da

satisfacdo profissional e pessoal, assim atendendo as expectativas de um individuo.

Quadro 1 — Categorias

Categorias
Carreira Autores
1 — Conceitos chaves — Carreira
e Caminho a ser trilhado por um individuo sendo dentro de uma Dutra (2004)
organizacdo, em varias ou em projetos pessoais. Dutra (2009)
«  Autoconhecimento da relacdo de experiéncias profissionais e pessoais no Wood e Picarelli (2004)

trabalho em que se esta inserido.

2 — Distingéo da Conceituacéo de Carreira: Conceito Tradicional e Moderno
«  Conceito Tradicional — Carreira marcada pela estabilidade profissional e . .
« . - o Balassiano, Ventura e Fontes Filhos
progressdo linear vertical, onde as organizagbes assumem a (2004)
responsabilidade pelas carreiras de seus funcionarios. .
«  Conceito Moderno — Marcada pela descontinuidade e horizontalidade, Martins (2001, apud Andrade,2009)
neste o individuo torna-se responsavel por gerir sua carreira.

3 — Interferéncia do ambiente externo a projecao de carreira do individuo
« Para um entendimento mais claro e realista deve ser considerado como
fator determinante fatores externos como: empresa, sociedade e Dutra (2002)
mercado.
* O entendimento deve partir de uma série de estagios e transicOes
oriundas da vontade do individuo conciliadas as politicas,
direcionamentos e estratégia da organizacdo.

4 — Carreira Proteana e 0 bem-estar psicolégico
* Vai ao encontro do conceito moderno de carreira, entretanto, neste
acrescenta-se 0 bem-estar psicoldgico, ou seja, fatores como orgulho e a
realizagdo pessoal pelo atingimento de objetivos de vida.
«  Objetivo final é o aprendizado, bem-estar psicolégico e a expansao da
identidade.
5 — Carreira sem Fronteiras

Arthur, Hall e Lawrence (1989)
Balassiano (2004)

Arthur e Rousseau (1996)
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Contrapde a teoria tradicional, representada pela passagem por distintos
empregadores, comercializacdo do trabalho de forma auténoma,
representatividade de networks externos.

Gestdo de Carreira

Autores

«  Posicionamento Estratégico.
e Equilibrio entre realidade de mercado e vocacdo profissional.
*  Necessidade do desenvolvimento dos individuos e implementagdo de

Oliveira (2013)
Bohlandender (2003)

metas e estratégias de carreira. Balassiano e Costa (2010)
» Autoconhecimento bem como a importdncia de possuir um perfil Greenhaus (1999)
definido e as possibilidades de atuagdes no mercado. Martins (2001)
» Divisdo de Carreira por Categorias: Operacionais, Profissionais e Dutra (2002)
Gerenciais.
Planejamento de Carreira Autores

e Programacdo de carreira visando que os funcionarios assumam suas
respectivas tarefas com tranquilidade e principalmente a possibilidade da
criacdo de oportunidades de progressdo dos mesmos dentro da
organizagao.

« Implantacdo de politicas efetivas de Gestdo de Pessoas para proporcionar
ascensdo de carreira conciliando com as demandas organizacionais.

Carvalho (2004)
Oliveira (2013)
Veloso (2009)

Modelos e Etapas de Planejamento e Gestao de Carreira

Autores

« Aformalizacdo se faz de suma importancia para dar base para o caminho
que deseja-se tracar bem como o acompanhamento da evolucdo e
competividade de mercado.

1. Modelo Oliveira
2. Modelo Faria

Oliveira (2013)
Faria (2009)

Carreira Bancaria

Autores

1. Identificacdo do Setor
e Um dos setores mais lucrativos do pais e que acumula maior capital no
Brasil, onde seu produto é constituido pela imaterialidade, fundamentado
principalmente pela interacdo humana.
»  Setor trabalha essencialmente no processo de fidelizagdo de clientes, tal
processo que justifica tamanha competitividade presente neste segmento.
» Caracterizagdo da prestacdo de servicos com determinados niveis de
contato com clientes, customizacéo e autonomia na tomada de decises
de seus funcionarios
2. Qualificacéo Profissional e Comportamental
* Necessidade da realizagdo de Certificagbes que comprovem conhecimentos
de mercado financeiro
« Habilidades de relacionamentos sendo para com clientes e equipe de
trabalho
3. Desenvolvimento de atividades
Devido as inumeras mudancas neste mercado, existe uma grande
intensificacdo no volume de trabalho aos bancarios, onde muitas vezes eleva
as pressoes sobre o trabalhador.

Menezes (2003)
Las Casas (2007)
Sant’anna (2006)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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3 METODOLOGIA

Nesse capitulo sdo descritos os métodos e as técnicas adotadas para o desenvolvimento

do estudo.

3.1 DELINEAMENTO DE PESQUISA

A pesquisa tem como objetivo identificar as principais expectativas de estagiarios
atuantes em InstituicGes Bancarias, na regido norte do Estado do Rio Grande do Sul, bem como
o planejamento de suas carreiras, classificada como descritiva, com abordagem quantitativa e
procedimento técnico do tipo levantamento.

Conforme Diehl e Tatim (2004), esse tipo de estudo é adequado quando se quer
descrever as caracteristicas de um grupo significativo de individuos, identificar relacGes e

fatores causais entre variaveis, permitindo a generalizacdo dos dados.

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

A definicdo de termos e variaveis € separada como gerais e operacionais relacionadas
ao problema em estudo. Segundo Gil (2009, p.36) o conceito de variavel refere-se a tudo aquilo
que pode assumir diferentes valores ou diferentes aspectos, segundo casos particulares ou as
circunstancias.

O questionério foi desenvolvimento a partir da varidvel Planejamento de Carreira
(ligadas a conceitos, teorias e modelos) visando responder aos objetivos do problema proposta.
Sé&o elas:

a) Definicdo geral: Para Oliveira (2013, p. 5) planejamento de carreira é “a explicitagdo
formal de um conjunto planejado, estruturado e sequencial de estdgios que consolidam a
realidade evolutiva de cada individuo, de forma interativa com as necessidades”.

b) Definicdo operacional: a variavel planejamento de carreira serd analisada de acordo

com as categorias identificadas no quadro 1, tendo como base o referencial tedrico.
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3.3 UNIVERSO DE PESQUISA

Segundo Gil (2009), quando o universo de investigacao é geograficamente concentrado
e pouco numero, convém que sejam pesquisados todos os elementos. Ou seja, € importante para
garantir a conscientizacdo e a mobiliza¢ao da populacdo em torno da proposta de ac¢éo envolvida
pelo estudo.

A populacdo da pesquisa foi formada por 34 estagiarios de Instituicdes Financeiras
Bancarias, da regido norte do Rio Grande do Sul, exclusivamente aqueles registrados em
servicos de agentes de integracdo publicos e privados, como o CIEE (Centro de Integracéo
Empresa-Escola).

Foi utilizado como objeto de estudos, académicos regularmente matriculados em
Instituicbes de Ensino Superior, especialmente, dos cursos de Administracdo, Ciéncias
Contébeis e Economia. Ainda, 0s mesmos encontram-se devidamente regularizados pela
instituicdo reguladora do programa de estagio, no caso do estudo a ser realizado, no CIEE Passo

Fundo.

3.4 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A pesquisa fez o0 uso de fontes priméaria de coleta de dados, caracterizados, segundo
Diehl e Tatim (2004) por dados colhidos e registrados diretamente pelo pesquisador em
primeira mao. Também foi utilizado um questionario padronizado com questdes de multipla
escolha e do tipo escala. O questionario foi encaminhado via google docs, bem como por meio
presencial, onde foi entregue os questionarios nas agéncias, buscando-os dentro de um periodo
de quinze dias, assim também, visando preservar a identidade dos entrevistados.

A coleta de dados é de suma importancia, pois é através dele que coletam-se as
informacdes e obtém-se as respostas que poderao possibilitar um diagnostico. Segundo Mattar
(2001, p.218-219), o instrumento de coleta de dados é:

[...] o documento através do qual as perguntas sao expostas aos respondentes onde s&o
registradas as principais respostas e dados obtidos. Sdo todos os possiveis formulérios
ou questiondrios ou roteiros de entrevista utilizados para registrar as informagdes
obtidas através de uma entrevista ou outros meio de coletar dados.
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Para identificar as expectativas dos estagiarios quanto suas expectativas profissionais e
se 0S mesmos ja possuem planejamento de carreira, seréd utilizado um questionario. Conforme
Diehl e Tatim (2004, p. 68)

[...] 0 questionario é um instrumento de coleta de dados constituidos por uma série

ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenga do
entrevistador. Em geral o pesquisador o envia ao informante pelo correio ou por
intermédio de um portador. Depois de preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo
modo.

3.5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

As analises dos dados que foram coletadas na pesquisa foram feitas através de
interpretacdes estatisticas, por meio da média das respostas, buscando assim uma forma
consistente em obter as informag6es e uma maior precisao na analise dos dados. Segundo Diehl
e Tatim (2004, p. 105) existe a necessidade de realizar a organizacdo dos dados coletados para
que entdo possam ser interpretados pelo pesquisador.

As planilhas foram elaboradas e tabuladas manualmente, posteriormente foi feito a
elaboracgdes das tabelas e gréaficos para assim, iniciar a analise dos dados coletados durante a
pesquisa. Para assim, possibilitar a relacao das variaveis dos comportamentos dos entrevistados,

quando as expectativas e pretensdes profissionais, nas instituicdes financeiras.
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4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O capitulo a seguir traz os resultados da pesquisa, juntamente com as analises obtidas
por meio dos questionarios aplicados junto aos estagiarios das agéncias bancarias da regido

norte do estado do Rio Grande do Sul.

4.1 RESULTADOS DA PESQUISA REALIZADA JUNTO AOS ESTAGIARIOS

Primeiramente salienta-se que a populacdo pesquisada contempla estagiarios
devidamente regularizados e com contratos de estagio vigentes pelo Centro de Integracdo
Empresa — Escola (CIEE-RS). Foram pesquisados ao todo 34 estagiarios do norte do estado do
Rio Grande do Sul, sendo das cidades: Passo Fundo, Marau, Carazinho, Erechim, Agua Santa,

Lagoa Vermelha, Barra Funda, Cacique Doble e Ernestina.

4.1.1 Questdes de caracterizacdo da populacédo pesquisada

As questdes foram aplicadas em estagiarios que atuam na regido norte do Rio Grande
do Sul, no total de 34 respondentes. Onde 20 respondentes do sexo feminino e 14 do sexo
masculino. Em relacdo a faixa etaria observou-se a predominancia de um publico na faixa de
17 a 20 anos com o nuamero de 15 respondentes, entre 21 a 23 anos, 12 respondentes e 7
respondentes com idade acima de 24 anos.

Em relacdo a formacdo de ensino superior dos quais 0s estagiarios estdo cursando, 22
dos respondentes cursam faculdade de Administracdo, 9 respondentes Ciéncias Contébeis e 2

respondentes faculdade de Direito.

4.1.2 Questdes relacionadas aos Conceitos Gerais de Carreira

As tabelas abaixo foram elaboradas a partir dos dados coletados na pesquisa realizada

junto aos estagiarios, onde as questfes eram afirmativas e suas respostas eram de mdltipla

b TY

escolha podendo ser: “discordo totalmente”, “discordo parcialmente”, “ndo concordo e nem

2 13

discordo”, “concordo totalmente”, na presente analise foram atribuidos pesos de 1 a 5,

respectivamente.



Tabela 1 - Conceitos Gerais de Carreira
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Questdes 1 3 4 5 | Média
Sinto-me me satisfeito com minha atual trajetdria 4 17 12 4,18
profissional
Minhas experiéncias profissionais e pessoais se relacionam | 1 4 15 13 4,12
com meu estagio atual.
Planejo minha carreira a longo prazo. 3 10 19 4,35
Julgo ter as competéncias necessarias para seguir no meio que 1 18 15 4,41
estou inserido.
Média Geral 4,26

Fonte: Dados primarios (2018).

Na tabela correspondente aos conceitos gerais de carreira percebe-se que a 17 dos

respondentes concordam totalmente ou em parte quanto a satisfacdo com seu estagio atual de

carreira. Entretanto, quando é feita a relacdo entre as experiéncias profissionais e pessoais com

a do estagio, o grau de concordancia é menor, podendo estar diretamente relacionados as

experiéncias e aprendizados proporcionados pela situagdo do programa.

Destacam-se 0 alto grau de concordancia para as questdes sobre o planejamento de

carreira e referente as competéncias necessarias para atuacdo no mercado bancario, que permite

analisar que os jovens no inicio de suas trajetorias profissionais ja possuem a preocupacéo da

estruturagdo de um plano de carreira. Na questdo “julgo ter as competéncias necessarias para

seguir no meio que estou inserido” destaca-Se por ser a questdo com maior grau de

concordancia, onde os estagiarios demonstram entender o meio em que estdo inseridos,

trabalhando as competéncias necessaria para a atuacdo no mesmo.

Tabela 2 - Modelos de Carreira

Questbes 1 3 4 5 | Média

Considero a possibilidade de seguir na mesma empresa toda
minha trajetoria profissional no mesmo emprego, assim| 2 12 7 11 | 3,68
possuindo um emprego vitalicio.
Vejo_o cresmmen_to por cargos como a melhor possibilidade de 5 15 13 | 418
crescimento profissional.
Em minhas tomadas de decisdo quanto a carreira, estabilidade

o . . A s 7 12 15 | 4,24
profissional € uma quesito com relevancia
Considero interessante a possibilidade de mudanca de 13 13 3 3,41
empresa e/ou segmento.
Consigo wsugll_zar um perlodo de tempo pré-determinado em 2 15 10 5 3,41
meu atual estagio de atuacéo.
Meédia Geral 3,78

Fonte: Dados primarios (2018).
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Na tabela referente aos modelos de carreira, foram aplicadas trés questdes que trazem
caracteristicas de um modelo tradicional de carreira e duas questbes que apresentam
caracteristicas de um modelo moderno de carreira.

Referente a0 modelo tradicional de carreira, a questdo 5, que é “ considero a
possibilidade de seguir na mesma empresa toda minha trajetoria profissional no mesmo
emprego, assim possuindo um emprego vitalicio”, a 6 que ¢ “vejo o crescimento por cargos
como a melhor possibilidade de crescimento profissional” ¢ a 7 que ¢, “em minhas tomadas de
decisdo quanto a carreira estabilidade profissional ¢ um quesito de relevancia”. E notério que
entre as trés questdes, apenas a questdo 5 contrariou a perspectiva tradicional, onde o0s
respondentes ndo consideram passar toda trajetoria profissional dentro de uma mesma
organizacdo uma alternativa desejavel para suas carreiras, porém, a questdo 6 e 7 retratam o
condicionamento das perspectivas tradicionais de carreira, onde quesitos como estabilidade e
crescimento por cargos aparecem com grande grau de relevancia, associados a modelos
tradicionais de carreira em linha. Um modelo marcado por relativa estabilidade e progressao
linear vertical (BALASSIANO et al, 2004).

Ao encontro deste pressuposto tradicional, as questbes que trazem a concepcao
moderna, onde a questdo 8, que ¢ “considero interessante a possibilidade de mudanca de
empresa” ¢ a 9, que €, “consigo visualizar um periodo de tempo pré-determinado em meu atual
estagio de atuacao”, percebendo-se que as questdes 8 e 9 propde uma carreira que visa a atuagao
em diferentes campos de atuacdo e segmentos, obtiveram uma baixa media de concordancia,
pelo fato de grande parte dos respondentes oscilarem suas respostas entre o “o concordo
parcialmente” e “ndo concordo e nem discordo”. Conclui-Se, que 0s jovens estagiarios
pesquisados ainda ndo possuem uma clara definicdo sobre o que estdo projetando quanto as
suas carreiras, ou seja, se estdo orientados a uma concepcéo tradicional, na qual as empresas
assumem a responsabilidade pela carreira de seus empregados, ou se estdo condicionados por

uma concepc¢do moderna, onde o individuo passa a ser protagonista de sua trajetoria.

Tabela 3 - Interferéncia do Ambiente Externo

Questdes 1 2 3 4 5 |Média

Conheco e considero as questdes do ambiente externo nas
decisbes de minha carreira.

Meus anseios profissionais estdo em sintonia com as politicas
de minha empresa.

3 10 | 11 10 | 3,82

1 1 10 | 13 9 3,82

Média Geral 3,82
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Fonte: Dados primarios (2018).

Em relagdo a influéncia do ambiente externo, tanto a questao numero 10, que € “conhego
e considero as questdes do ambiente externo nas decisdes de minha carreira” quanto a questao
namero 11, que ¢ “meus anseios profissionais estdo em sintonia com as politicas de minha
empresa” mesmo que seja predominante a concordancia se destaca nessa categoria o
desconhecimento sobre os fatores externos que influenciam a carreira e a sintonia entre
objetivos pessoais e as politicas da organizacéo.

Tal ponto que deve ser analisado com mais atencdo pelos jovens, pois 0 contexto
externo, pode apresentar inumeros cenarios que podem determinar uma trajetéria profissional,
podendo se utilizar de oportunidades e até mesmo como medidas de precaugdo quando 0 mesmo
apresentar ameacas. E também pelo fato dessas interferéncias terem grande relevancia em
qualquer tipo de acdo quanto a carreira, assim como Dutra (2002) afirma que a carreira envolve

aspiracdes individuais, expectativas e imposicdes do ambiente externo.

4.1.3 Questdes relacionadas aos novos padrdes de Carreira

Tabela 4 - Carreira Proteana e Carreira Sem Fronteiras

Questdes 1 2 3 4 5 | Média

Sou responsavel pelo desenvolvimento de minha carreira. 0 0 1 8 25 | 4Tl

Possuo uma carreira independente e dirigida por mim. 1 3 10 14 6 3,62

Considero a liberdade um valor crucial para a tomada de
minhas decisdes profissionais.

Em minhas escolhas profissionais, aspectos familiares e
sociais sdo fatores que direcionam minhas decisdes.
Felicidade familiar, tranquilidade e bem estar, sdo
importantes para minha tomada de deciso

Tenho facil adaptacdo em ambientes que se encontram em
constantes mudancas.

Considero momentos de adversidade grande oportunidade de
reinvencdo de minha imagem.

Vejo as redes de relacionamentos como oportunidade no
mercado de trabalho

Sinto-me satisfeito ao saber que minha passagem em uma
determinada organizacéo tivesse um periodo pré estipulado
Projeto minha carreira considerando a possibilidade em
trabalhar em segmentos distintos dos quais trabalho 2 6 9 12 5 3,35
atualmente.

Considero minha capacidade de produgdo um possivel
diferencial para a empresa em gue atuo.

12 | 16 6 3,82

1 4 7 14 8 3,71

1 8 9 16 | 4,15

3 9 8 14 | 3,97

1 1 13 10 9 3,74

1 2 8 8 15 | 4,00

3 9 14 6 2 2,85

5 16 13 | 4,24

Possuo um comportamento empreendedor. 1 2 8 16 7 3,76

Média Geral 3,83
Fonte: Dados primarios (2018).
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A tabela 6 trouxe a populacdo respondente afirmacfes sobre novas configuracdes de
carreira, sendo elas, carreira proteana e sem fronteiras.

Nas questdes 12, 16 e 19 € notdrio o direcionamento a estas novas configura¢fes, como
no exemplo da questao 12, “sou responsavel pelo desenvolvimento de minha carreira” onde €
possivel associar a caracteristicas da carreira proteana, um modelo baseado no auto
direcionamento e a orientacdo de valores pessoais, onde o individuo passa a ser protagonista da
gestdo de sua propria carreira contrariando modelos tradicionais que as empresas possuiam total
autonomia e responsabilidade pelas etapas e processos da carreira de seus funcionarios. Na
questdo 16, “felicidade familiar, tranquilidade e bem estar sdo importantes para minhas tomadas
de decisao” ¢ outra questdo que remete claramente um direcionamento da carreira proteana, que
mostra a clara valorizacdo dos valores pessoais, que segundo Célcena e Casado (2013) este tipo
de carreira passa a considerar aspectos emocionais, que visam integrar todos os papéis
desempenhados pelo individuo, como aspectos familiares e sociais, visando principalmente o
sucesso psicologico, este que para Hall (1996) cita que pode estar vinculado as metas pessoais
de cada individuo, podendo ser o bem-estar interior ou qualquer tipo de realizacdo pessoal.

Na questdo 19, “vejo as redes de relacionamento como oportunidade no mercado de
trabalho™ percebe-se uma caracteristicas marcante da carreira sem fronteiras, que segundo
Arthur (1994) é um modelo marcado por transcender as fronteiras organizacionais, nesta
questdo retrata uma quesito a ser considerado pelos individuos que buscam o gerenciamento
autbnomo de suas carreias que € o desenvolvimento das redes de relacionamentos, esta
considerada de enorme importancia, pois pode contribuir para o desenvolvimento de outras
competéncias profissionais, esta competéncia ¢ denominada como ‘“knowing-whom” que
segundo Célcena e Casado (2013) podem ajudar o individuo na construcdo da propria
reputacdo, gerando novas oportunidades no mercado de trabalho e novos aprendizados.

Ja nas questdes 13, 14, 15, 20, 21 e 23, “possuo uma carreira independente e dirigida
por mim”, “considero a liberdade um valor crucial para a tomada de minhas decisdes

b b 14

profissionais”, “em minhas escolhas profissionais, aspectos familiares e sociais sao fatores que
direcionam minhas decisdes”, “considero momentos de adversidade grande oportunidade de
reinven¢do de minha imagem”, “sinto-me satisfeito ao saber que minha passagem em uma
determinada organizacdo tivesse um periodo pré-estipulado” “projeto minha carreira
considerando a possibilidade em trabalhar em segmentos distintos dos quais trabalhos

atualmente” e “possuo comportamento empreendedor”. Todas as questdes acima obtiveram

baixas média de concordancia, e, as mesmas sdo adversas aos modelos de carreira sem
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fronteiras e proteana, tais medias podem ser justificadas pelo fato de que mesmo que esses
novos modelos de carreira venham como alternativa para as novas demandas de mercado, nem
todos os individuos possuem habilidades necessérias para lidar com tais configuracdes,
outrossim, deve ser levado em conta a complexidade e os desafios inerentes a esses novos
modelos, que uma vez o individuo ndo esteja orientado de forma clara, pode trazer grandes
chances de insucesso na gestao da propria carreira (CALCENA;CASADO, 2013).

Desta forma, assim como esses modelos podem representam autonomia e liberdade, o
inverso € verdadeiro, pois 0s mesmos podem resultar em inseguranca, instabilidade, podendo
gerar até sofrimento e angustia. Outro ponto que justifica a baixa concordancia nas questfes
citadas acima se da justamente de estarmos relacionando o segmento bancéario, marcada pela
instabilidade e mudancas constantes que oferecem inimeras alternativas quanto a carreira, 0

individuo pode vir a ndo suportar e sucumbir a ndo obtencdo de éxito.

Tabela 5 - Planejamento Individual de Carreira

Questdes 1 2 3 4 5 |Média

Possuo um plano de desenvolvimento de carreira. 1 4 7 17 5 3,62

Visualizo evolucdo em minha trajetéria profissional em
relacdo as minhas competéncias técnicas e comportamentais.
Enxergo as tendéncias de mercado (demandas por
determinadas areas) como grande oportunidade de mercado.

6 9 19 | 4,38

3 3 16 12 | 4,09

Avalio e identifico meus pontos fortes. 1 5 11 17 | 4,29

Avalio e identifico meus pontos fracos 6 13 15 | 4,26

Possuo objetivos claros para 0s proximo 5 anos. 2 5 13 7 7 3,35

Reconheco com clareza minha vocacdo profissional. > 7 16 6 3,68

Apresento com clareza minhas principais vantagens
competitivas.

Média Geral 3,93
Fonte: Dados primarios (2018).

1 11 17 5 3,74

Na tabela que representa questdes referente ao planejamento individual de carreira, é
possivel observar que a populacdo analisada ndo apresenta todos 0s quesitos que segundo
Oliveira (2013) séo imprescindiveis para um plano de carreira consolidado e eficiente que
possam gerar resultado satisfatorios. Verifica-se que a questao 24, “possuo um plano de
desenvolvimento de carreira” obteve uma baixa média de concordancia, que significa dizer que
0s estagiarios ndo possuem nitido um plano de desenvolvimento, ou seja, ndo possuem uma

projecdo quanto suas proprias carreiras.
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Assim como na questdo 29, “possuo objetivos claros para os proximos 5 anos”, N0 se
apresenta uma clareza no que tange aos objetivos considerados por Rothwell e Kanzanas (1998)
como de longo prazo, esses que possibilitam o desenvolvimento interpessoal, bem como um
possivel aprimoramento de habilidades e tudo aquilo se espera realizar em relacdo aos objetivos
tracados neste periodo pré-estabelecido, que segundo Faria (2009) é indispensavel atribuir um
prazo para o cumprimento destes. Outra questdo com baixa concordancia foi a 30, “reconhego
com clareza minha vocagdo profissional” que mostra que a populagéo analisada ainda néo
possui 0 reconhecimento claro de seus talentos e suas aptiddes, ponto que segundo Oliveira
(2003), diz que pode determinar os objetivos profissionais através da defini¢do de sua misséo
de vida, bem como as estratégias para o atingimento dos mesmos.

E, na questdo 31, “apresento com clareza minhas principais vantagens competitivas” a
baixa concordancia indica que 0s jovens estagiarios estdo desconsiderando um fator de suma
importancia que é a apresentacdo de vantagens competitivas, onde ocorre a diferenciacdo de
cada profissional perante o mercado de trabalho, correndo o risco dos mesmos sucumbirem em
cenarios de alta competitividade entre os profissionais.

Entretanto, nas questdes 25, 27 ¢ 28, que ¢ “visualizo evolu¢do em minha trajetoria
profissional em relagdo as minhas competéncias técnicas e comportamentais”, “avalio e
identifico meus pontos fortes”, “avalio e identifico meus pontos fracos”, apresentam alta
concordéncia, observando-se que a populagéo analisada possui certezas em tudo que se refere
a aspectos internos, como o processo evolutivo das competéncias, bem como avaliacdo de
pontos e fracos, analise que deve ser marcada pela qualidade da formacdo técnica, experiéncias,
relacOes interpessoais e caracteristicas pessoais (ROTHWEEL; KANZANAS, 2013).
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4.1.4 Questdes relacionadas ao mercado bancario

Tabela 6 - Carreira no Segmento Bancario

Questodes 1 2 3 4 5 |Média

Conheco as principais competéncias para atuacdo no
segmento bancario

7 20 7 4,00

Visualizo as principais oportunidades e ameacas do setor 10 16 8 3,94

Possuo Certificacdo (CPA10 ou CPA 20). 22 5 3 4 1,79
Em ‘meu programa de estag_lo 0 Banco me proporcionou 1 2 12 19 | 444
caminhos para meu desenvolvimento.

Para mim o Banco incentiva autoconhecimento de seus
funcionarios.

Vejo que o Banco busca forma de conhecer expectativas,
experiéncias e habilidades de seus funcionarios.

Recebo oportunidades sobre oportunidades de efetivacdo em
meu processo de efetivacdo.

Uma vez efetivado, tenho a pretensdo de desenvolver minhas
vantagens competitivas.

As politicas de remuneracdo e beneficios sdo meus principais
incentivos para o objetivo de minha efetivacéo.

Considero os processos de efetivacdo de estagiarios sdo feitas
de formas justas e claras.

Ter uma rede de contatos com pessoas influentes dentro do
banco ajudam no processo de efetivacdo.

Considero ter as competéncias necessarias para minha
efetivacdo no programa de estagio.

Vejo o programa de estdgio como oportunidade de
crescimento dentro da instituicdo financeira.

Tenho a intencdo de sair do banco assim que possuir uma
oportunidade no mercado de trabalho.

4 4 8 18 | 4,18

1 4 5 8 16 | 4,00

8 4 8 8 6 4,00

2 1 4 12 15 | 3,00

3 5 7 13 6 4,09

3 6 4 9 12 | 341

3 5 6 8 12 | 3,62

1 1 4 10 18 | 4,26

2 2 4 26 | 4,53

10 10 9 1 4 2,38

Média Geral 3,69
Fonte: Dados primarios (2018).

Nas questdes relacionadas a fatores especificos da carreira bancaria é possivel analisar
que a populacdo analisada possui nogdes iniciais ao que tange aquilo que se faz necessario para
ascender neste mercado. Nas questdes 44, 35, 43 e 40, “vejo o programa de estdgio como
oportunidade de crescimento dentro da institui¢do financeira”, “em meu programa de estagio o

99 ¢c

banco me proporcionou caminhos para meu desenvolvimento”, “considero ter as competéncias
necessarias para minha efetivagdo no programa de estagio”, “as politicas de remuneracao e
beneficios sdo meus principais incentivos para o objetivo de minha efetivagdo”, foram questdes
que obtiveram maiores indices de concordancia, possibilitando concluir que os estagiarios
encontram-se engajados dentro de seus programas de estagio, vendo 0 mesmo como uma
eminente possibilidade de ingresso efetivo dentro das institui¢fes das quais atuam no momento,
muito possivelmente pelos bancos estar dando todo suporte e alternativas para o

desenvolvimento dos estagiarios, assim como apresenta a alta concordancia a questdo 35.
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Outrossim, se observou que as politicas de remuneracao e beneficios continuam sendo um dos
principais incentivos para o desejo de ingresso efetivo dentro das instituicdes financeiras. Ao
que se refere a parte do empregador, neste caso, os bancos, fica a ressalva referente aos
processos de efetivacdo dos estagiarios, que esta sendo visto de forma distorcida, ndo esta
explicito como deveria, assim como apresenta a questao 41, “considero os processos de
efetivagao de estagiarios de forma justas e claras” que obteve baixo grau de concordancia.
Entretanto, em outro extremo observou-se ineficiéncias em algumas importantes
percepgdes quanto ao mercado bancéario, como na questdo 33, “visualizo as principais
oportunidades e ameagas do setor” onde os estagiarios se dizem entender as competéncias
necessarias para atuacdo, mas ja ndo possuem a mesmo entendimento em fatores externos, uma
vez que atua-se em um mercado de mudangas constantes. Na questdo 39, “uma vez efetivado,
tenho a pretensdo de desenvolver minhas vantagens competitivas”, ¢ outro ponto preocupante,
onde os estagiarios estdo desconsiderando o0 processo constante que é desenvolvimento,
situacdo tal que pode gerar um enfraquecimento na performance, perdendo a efetividade em
suas funcbes. A questdo 34, por sua vez, foi a questdo com o menor indice de concordancia,
onde majoritariamente os estagiarios ainda ndo possuem certificacdo técnica de atuacdo no
segmento, que para Las Casas (2007) é um diferencial para bancarios, uma vez que isso pode
gerar um diferencial entre colegas de funcdo, bem como a comprovacao de conhecimentos no

mercado financeiro, fator crucial para atuagéo neste setor.

Grafico 1 — Comparativo

Carreira bancaria

Planejamento de carreira

Carreira Proteana e carreira sem
fronteiras

Interferéncia do ambiente Externo a
projecdo de carreira

Modelo tradicional e moderno

Conceitos gerais de carreira

1III|[

3.

N

0 3.60 3.80 4.00 4.20 4.40

Fonte: Dados primarios (2018).
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Na analise geral das categorias, a categoria com maior nivel de concordancia foi
referente aos conceitos gerais de carreiras, do qual indica o conhecimento geral sobre os
principais fatores relacionados a carreira e o indice de menos concordancia foi o relacionado a
carreira bancéria, indicando a falta de conhecimentos especificos sobre o segmento de atuacao.

Ao longo da analise, foram observadas algumas divergéncias nas respostas entre as
categorias, exemplo de tais, percebe-se que a populacéo analisada se encontra satisfeita com o
momento atual de seu programa de estagio e ja possuem um prévio planejamento de suas
carreiras, bem como identificam as competéncias necessarias para atuacdo no segmento
bancéario, também consideram importante a estruturacéo e formalizacdo do plano de carreira.
Outrossim, se demonstrou que os estagiarios demonstram entender e conhecer o mercado
bancério, no qual estdo inseridos. Entretanto, ao longo da analise, perceberam-se algumas
contradicOes nestas percepgdes iniciais. Quando indagado sobre questdes de mercado, no
primeiro momento os estagiarios acreditavam possuir o conhecimento do segmento que estdo
inseridos, porém, apo6s andlise, por meio da segunda categoria — Interferéncia do ambiente
externo constatou-se que nao se esta dando a devida importancia para este fator, onde néo estdo
sendo considerados os fatores externos que podem influenciar fortemente a projecéo de carreira
da populacdo analisada, igualmente, quando questionado referente ao segmento bancério
especifico, houve uma baixa concordancia no processo de identificacdo de oportunidades e
ameagcas deste setor.

Em relacdo ao planejamento de carreira, também houve divergéncias nas respostas, uma
Vez que no primeiro momento, os estagiarios afirmavam possuir um planejamento de carreira
estabelecido e também apresentavam com clareza as competéncias necessérias para atuacao e
as principais vantagens competitivas quanto a performance profissional, por outro lado, na
categoria que aprofundou questdes sobre o planejamento individual de carreira, tais questoes
que no primeiro momento obtiveram alto grau de concordancia, no segundo momento,
aconteceu o efeito inverso, onde o0s estagiarios concluiram ndo possuir um plano de
desenvolvimento de carreira estabelecido, ndo possuindo clareza nos seus objetivos ao longo
prazo. Em relacdo, as vantagens competitivas também houve esta contradi¢cdo, possibilitando
constatar que os estagiarios ainda ndo identificam e também ainda nao apresentam com clareza
tais vantagens.

Ao longo da avaliacao dos resultados da pesquisa, constatou-se também que a populacao
analisada ndo possui um direcionamento claro quanto suas carreiras, porém, € notorio que existe
um condicionamento para uma perspectiva mais tradicional. Onde aspectos como crescimento

por cargos, estabilidade ocupacional, permanéncia no mesmo segmento de mercado, vdo ao
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encontro de tal. Entretanto, contrariando esta perspectiva, a ideia de permanecer em uma mesma
empresa durante toda a trajetoria profissional, houve um baixissimo grau de concordancia,
deixando claro, que mesmo que exista um condicionamento a perspectivas classicas, também
sdo consideradas caracteristicas modernas de carreira. Prova disso € o alto grau de concordéncia
em questdes sobre quem assume o protagonismo da gestdo da carreira, onde os estagiarios
acreditam ter carreiras independentes, com total responsabilidade sobre elas, sendo assim o

protagonista, caracteristicas claras dos modelos de carreira proteana e sem fronteiras.

4.2 SUGESTOES

Por meio da andlise dos resultados, apontam-se as seguintes sugestdes aos estagiarios
estudados, uma vez que identificado tais necessidades.

- Elaborar um plano formalizado de carreira, visando estabelecer metas referente aos
objetivos profissionais, estabelecendo prazos de cumprimento, para assim, mapear e monitorar
os resultados conforme sdo atingidos e formular novas alternativas para obter éxito nos
objetivos ainda ndo concretizados.

- Acompanhar as mudancas referentes ao ambiente externo, principalmente ao que se
refere ao mercado bancério e todas as mudancas inerentes a ele, assim mapeando possiveis
oportunidades e ameacas do setor. Notou-se que o0s estagiarios analisados ndo estdo
considerando com a relevancia necessaria as interferéncias do ambiente externo, aspecto de
suma importancia para decisdes quanto a carreira, exemplo de ameaca que vém afetando o setor
bancério, é o processo de transformacdo digital, fazendo com que o nimero de funcionarios em
agéncias esteja sendo reduzido.

- Avaliar e monitorar frequentemente os pontos fortes e fracos do desenvolvimento
profissional. De forma, que se busque aprimorar 0s pontos fortes, fazendo que estes se tornem
vantagens competitivas e que minimize a presenca dos pontos fracos. Assim, podendo
estabelecer com maior clareza a postura estratégica a ser adotada, se de sobrevivéncia,
manutencdo, crescimento ou desenvolvimento.

- Realizar certificacdes do mercado financeiro, como CPA 10, CPA 20, CEA, todas para
fim de comprovacéo de conhecimentos bancarios, quesito de extrema relevancia no segmento

bancério, podendo se tornar um diferencial técnico no mercado.
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- Estabelecer metas mensuraveis de longo prazo, de forma escrita, preferencialmente,
em um horizonte de cinco anos, para assim poder avaliar com precisao o processo de evolucao
profissional.

- Buscar feedbacks de gestores e colegas ja promovidos pelo, visando pontos a serem
melhorados, para alinhar o desempenho individual com aquilo que é esperado pelo banco para
obter a efetivacdo.

- Apos a efetivacdo e conclusdo do ensino superior, continuar se desenvolvendo, sejam
por meio de especializacbes, mestrado, cursos que visam o aprimoramento de habilidades. E
principalmente, almejar promocGes profissionais, sendo junto ao banco, como em outras
empresas do mercado.

- Avaliar com bastante atencdo se existe a vocacdo profissional para atuacdo no
segmento bancario, considerando um ambiente instavel e de alta pressao, essa é uma analise
necessaria, pois a falta dela pode resultar no ndo desenvolvimento profissional e frustacdo
pessoal.

- Mesmo que 0 objetivo de grande maioria dos estagiarios seja a permanéncia dentro
dos bancos que atuam, buscando o crescimento dentro dos mesmos, € recomendavel que se
simule outros focos de atuacdo, como marketing, producéao, gestdo de pessoas, logisticas, entre
outros, para que exista uma segunda possibilidade de carreira e o plano estratégico ndo seja
interrompido.

- Para finalizar, por parte das instituicbes de ensino superior, especificamente, dos
cursos de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Economia, que houvesse uma disciplina que
fosse abordado de forma mais aprofundada o tema planejamento individual de carreira,
possibilitando que os académicos desde a formacdo superior, j& possam ir estruturando seus
planos estratégicos, para que quando saiam para o mercado de trabalho, ja possuam

direcionamentos e metas estabelecidas para com suas trajetorias profissionais.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Apos a realizacdo da pesquisa, buscou-se analisar se 0 objetivo proposto foi atingido. O
estudo teve como objetivo principal identificar e analisar as expectativas dos estagiarios de
Instituicbes Bancarias da regido norte do Rio Grande do Sul e suas principais acdes que
norteiam o planejamento individual de suas carreiras.

Em relacdo aos objetivos especificos ressalta-se que todos foram respondidos ao longo
da pesquisa. Onde o primeiro objetivo foi identificar os principais conceitos referente a carreira,
apresentando as perspectivas tradicionais, bem como 0os modelos modernos de carreira, COmo
por exemplo, a carreira proteana e sem fronteiras, objetivo realizado através do referencial
teorico.

O Segundo objetivo foi de reconhecer o que os estagiarios tém pensado e feito quanto a
prépria carreira, segundo suas convicgdes, onde foi constatado que os estagiarios ndo possuem
um plano de desenvolvimento de carreira estruturado, como também ndo possuem objetivos
estabelecidos para o longo prazo, tendo dificuldades em reconhecer sua vocacéo profissional e
apresentar suas vantagens competitivas.

O terceiro objetivo da pesquisa foi de constatar se os estagiarios conduzem suas carreiras
seguindo modelos tradicionais para a projecédo de suas carreiras ou se estao orientados por novos
modelos, conclui-se que ndo existe uma definicdo clara quanto a este direcionamento, porém,
percebe-se que existe uma orientacdo mais voltada para uma perspectiva classica de carreira,
pois quesitos como estabilidade e crescimento por cargos apresentam-se como preferéncias dos
estagiarios, caracteristicas claras de modelos tradicionais, entretanto, outros aspectos de tal
carreira, como a ideia de emprego vitalicio € rejeitada pelos mesmos.

O quarto objetivo foi voltado em apontar se os estagiarios possuem o desejo de
crescimento dentro dos bancos ou projetam a possibilidade da mudanga de segmento de
trabalho, neste foi concluido que os estagiarios possuem objetivos de crescimento dentro das
instituicbes que se encontram, passando pelo processo de efetivacdo até atingir niveis
superiores, onde 0s mesmos nao consideram a mudanca de segmento, bem como ndo visualizam
uma saida com um periodo de tempo determinado. Por fim, o quinto e Gltimo objetivo buscou
fazer sugestdes estratégicas no que diz a respeito a elaboracdo e conducdo de um planejamento
individual para a carreira dos estagiarios estudados.

As recomendacdes sugeridas sé@o de suma importancia para o desenvolvimento da
trajetdria profissional dos estagiarios, uma vez que os mesmos ainda ndo possuem um plano

estruturado de carreira, com este sera possivel estabelecer metas referentes aos objetivos
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profissionais, estes com prazos de cumprimento, assim, mapear e monitorar os resultados
conforme sdo atingidos e formular novas alternativas para obter éxito nos objetivos
profissionais, pois quanto melhor estruturado o plano, maior as possibilidades de desenvolver-
se com exceléncia, maximizando as chances de sucesso na trajetoria profissional.

Este estudo ndo tem o intuito de findar os questionamentos e indagacdes sobre
planejamento individual de carreira, mas sim, abrir espacos para ser cada vez mais trabalhado
este tema dentro das empresas e faculdades, assim promovendo outros estudos sobre esta

tematica.
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