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PLANEJAMENTO DE CARREIRA NO AMBIENTE ACADEMICO: ADAPTACAO AS
TRANSFORMACOES ECONOMICAS E TRABALHISTAS

Débora da Silva Morais
Fabia Maria Lima de Asevedo

Zaila Maria de Oliveira
RESUMO

As trajetorias de carreiras da atualidade moldam-se aos diferentes e mutaveis cenarios que
geram e/ou extinguem profissGes. O objetivo principal deste estudo é verificar a producéao
académica nacional dos ultimos cinco anos (2016-2020) sobre a relevancia do tema
planejamento de carreira para jovens académicos. Foram abordados os tipos de carreira
relacionados ao cenario econémico vigente, transformados pela globalizacdo, mudancas
tecnoldgicas e a autonomia do individuo sobre seus anseios profissionais. Trata-se de um
estudo exploratério de natureza qualitativa, utilizando-se de uma revisdo integrativa da
literatura nacional. A busca dos trabalhos cientificos foi realizada nas bases de dados do
Google Académico, com o uso dos descritores: planejamento de carreira e administragéo,
planejamento de carreira e estudantes, perspectiva de carreira e aluno, com uso do operador
booleano “AND?”, a partir do descritor em portugués, associando-0 aos descritores escolhidos.
Apos a analise dos artigos selecionados encontrou-se evidéncias de evolu¢do das mudancas
do mercado de trabalho e suas repercussées nos tipos de carreira. Os mais recentes tipos de
carreira mostram-se mais alinhados com as perspectivas de realizacdo do individuo e flexiveis
guanto as mudancas de ambiente e/ou perfil profissional.

Palavras-chave: Gestdo. Planejamento de carreira. Carreira.

ABSTRACT

Today's career paths are shaped by the different and changing scenarios that generate and / or
extinguish professions. The main objective of this study is to verify the national academic
production of the last five years (2016-2020) on the relevance of the theme of career planning
for young academics. The types of career related to the current economic scenario were
addressed, transformed by globalization, technological changes and the individual's autonomy
over his professional desires. This is an exploratory study of a qualitative nature, using an
integrative review of the national literature. The search for scientific papers was carried out in
the Google Scholar databases, using the descriptors: career and administration planning,
career and student planning, career and student perspective, using the Boolean operator
“AND”, from descriptor in Portuguese, associating it to the chosen descriptors. After
analyzing the selected articles, we found evidence of the evolution of changes in the labor
market and its repercussions on career types. The most recent types of careers are more
aligned with the individual's prospects for achievement and flexible in terms of changes in the
environment and / or professional profile.

Keywords: Management. Career planning. Career.



1 INTRODUCAO

As mudancas econdmicas, politicas e sociais afetam as formas de trabalho
globalmente e em consequéncia o desenvolvimento da carreira dos individuos. A carreira
tradicional embasada na estabilidade e gerenciada pelas organizagdes comecgou a sofrer
modificacbes na década de 70. A trajetdria profissional passou a ser primordial em um

contexto de maior instabilidade e surgimento de novos vinculos empregaticios.

Diante destas transformacdes no mercado de trabalho do século XXI, principalmente
com o avanco da tecnologia, surgem novas formas de trabalho, novas funcbes e
consequentemente a procura por profissionais mais capacitados, multifuncionais e com

competéncias comportamentais desenvolvidas.

O planejamento da carreira passa a ser responsabilidade do individuo que busca uma
trajetéria profissional bem-sucedida e alinhada as suas inclinacdes pessoais. Segundo
Oliveira (2013) carreira é o conjunto particular de etapas profissionais planejadas e
estruturadas que se relacionam com as necessidades das empresas e comunidades em que o

individuo atua.

Diante deste cenario, questiona-se: qual importancia dada ao planejamento de carreira
no ambiente académico atualmente? Na busca de resposta para esse questionamento o
objetivo geral deste estudo é verificar a producdo académica nacional dos ultimos cinco anos
(2016-2020) sobre a importancia do planejamento de carreira para 0s jovens em ambiente

académico.

A partir do objetivo geral foram delineados os seguintes objetivos especificos: i)
apresentar as mudangas que ocorreram nos padrfes das organizacGes diante do cenario
econémico vigente; ii) compreender a relacdo da abordagem das carreiras contemporaneas
com o perfil do individuo; iii) compreender a evolucdo da responsabilidade de carreira no

crescimento do individuo.

Esta pesquisa contribui para o fortalecimento da importancia das abordagens sobre o
desenvolvimento de carreira, permitindo aos académicos realizarem uma autoanalise de forma
realista sobre o reflexo dos seus interesses pessoais na carreira que almejam. Para a
universidade a pesquisa reforca a importancia desse tema na educagdo, visto que existem
muitas pessoas que ao finalizar o ensino médio ndo tém uma orientacdo de carreira alinhada
ao seu perfil, bem como fornece subsidios e amplia o discurso sobre o perfil dos talentos que

as organizagBes necessitam alocar nas devidas fungdes. A intengdo é demonstrar que 0s



estudos sobre o tema contribuem para um direcionamento mais assertivo das pessoas para o

mercado de trabalho, permitindo melhor desenvolvimento profissional.

O presente artigo estruturou-se em mais cinco se¢des, além da introducdo aqui
apresentada. A segunda secdo faz a revisdo da literatura e traz a abordagem das
transformacdes nas relagdes de trabalho, modelos de carreira, o papel do individuo e das
organizacgdes sobre a responsabilidade da carreira do individuo. A terceira se¢do apresenta a
metodologia utilizada para realizacdo do estudo. Na quarta e quinta se¢do sdo discutidos 0s

resultados e feitas as consideracdes finais e sugestdes para pesquisas futuras.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 As transformac6es nas relacdes de trabalho

Este tépico faz uma abordagem sobre as mudancas que as organizacbes vém
enfrentando ao longo do tempo e como se desenham as relagBes organizagdo versus

colaboradores diante das mudancas que aconteceram no cenario econémico.

No periodo entre 1856 e 1915 o ‘taylorismo’ foi criado por Frederick Winslow Taylor.
Nas fabricas existiam uma divisdo de trabalho hierarquica, acima os administradores e abaixo
0s operarios que produziam. O sistema de producdo era fragmentado, para se produzir mais
rapido e com precisdo, foi necessario aprimorar os métodos de racionalizacdo das tarefas e

assim ampliar a capacidade produtiva (ARAUJO, 2017).

Nas empresas tradicionais e burocraticas as tarefas ja existiam e eram racionalmente
criadas, as pessoas tinham que se adaptar para executa-las. Caracterizado como um padréao de
organizacdo do trabalho racionalizado, o taylorismo, foi constituido na fragmentagcdo das
fungdes dos operérios especializados em tarefas, controlados pelo tempo e movimento para
executa-los (MORAIS E MOURA, 2017).

Todavia, entre 1914 atée o final dos anos de 60, um padréo representado por um
sistema produtivo rigido e uniformizado e de racionalizacdo das operacGes, onde se aproveita
ao maximo o tempo de trabalho do operéario, fragmentando suas tarefas, denominado de
‘fordismo’ foi criado por Henry Ford (ARAUJO, 2017). O trabalhador nio possui



manifestacdo criativa e ndo tem mais a necessidade de ser um artesdo especializado,

convertendo a sua forca de trabalho a continuacdo da maquina.

No movimento denominado “toyotismo” desenvolvido por Toyoda Sakichi, Toyoda
Kiichird e Taiichi Ohno, em 1947, o modo de producao atende diferentes tipos de demanda,
sem diminuigo do lucro. E um sistema flexivel de trabalho, onde o trabalhador assume varias
atividades ao mesmo tempo, um faz tudo, polivalente, que mesmo assumindo diferentes

funcdes ndo o faz um controlador da producdo (ARAUJO, 2017).

Ja nos 80, no pds fordismo, ocorreu uma nova divisdo do trabalho, definida pela
flexibilidade em seus mercados, tecnologias polivalentes e cargos gerais especificos, por
causa da internacionalizagdo da economia competitiva e intensa em tecnologia (CALVOSA,
2010). Este modo de producdo flexivel (po6s fordista/toyotismo) demandou mais do
trabalhador, além de possuir o técnico-operacional, tem que possuir mais atitude,

comunicagéo e personalidade.

Na esteira da evolucdo do mercado, o trabalhador do mundo globalizado precisa
possuir muitas competéncias e habilidades, diferente do trabalhador que predominava na era
taylorista/fordista de gestdo. Na empresa flexivel a pessoa do gerente, passa a ser a propria
equipe descentralizada e cada pessoa exerce as suas competéncias e responsabilidade nas
tarefas ininterruptas e dialoga entre seus membros, tornando as equipes e as pessoas nessa
nova conjuntura, mais autbnomas, interdependentes, polivalentes e flexiveis. Essas pessoas da
equipe assumem a responsabilidade do seu desempenho e desenvolvimento no trabalho,
dirigem-se de forma multifuncional. Tais tarefas passam a ser postos das competéncias das
pessoas, trazendo a necessidade no mercado de pessoas e empresas que se adaptem bem a
essas mudancas e consigam se reinventar para continuar competindo (MALVEZZI, 2000).

Para enfrentar o cenario de incertezas e mudancas, as empresas passaram a contratar
funcionarios generalistas, que fizessem varias atividades, diminuindo assim, seus niveis
hierarquicos e o nimero de profissionais atuantes, tornando-se empresas bem mais flexiveis.
Véarios acontecimentos passaram a influenciar este novo cenario como: empregos
temporarios; trabalhos com modelos mais flexiveis; valorizagcdo do desempenho, do perfil, do
aprendizado permanente, da autoconfianga e da responsabilidade da carreira (BALASSIANO
E COSTA, 2013). O diferencial competitivo nas empresas, nessa nova era passou a ser a

informacdo e o conhecimento (capital intelectual).



As mudancas radicais levaram a consequéncias extremas. As empresas passaram por
grandes dificuldades por ndo saberem se adequar, encontravam-se sem um planejamento e
pessoas que conhecessem esse novo cenario. Assim, devido a perca do modelo padréo, tanto a
empresa como 0s empregados enfrentaram grandes dificuldades (BALASSIANO E COSTA,
2013).

Com o tempo e as devidas adequagdes, as empresas comegaram a colher beneficios:
diminuicdo do organograma; desenvolvimentos de processos e arranjos organizacionais;
lideranca dinamica e flexivel; decisdes estratégicas; motivacdo do colaborador; atencdo e
cuidado direcionado ao fator clima e cultura organizacional; flexibilidade no tempo de
trabalho; uma percepcao geral relacionada ao processo de produgdo; uma maior concentragéo
do trabalho; profissionais contratados de maneira pontual, por projetos; local de trabalho
flexivel; remuneracdo diferenciada; objetivos e metas organizacionais claros; reconhecimento
do capital intelectual; valorizagdo da qualidade de vida e foco no cliente, sdo caracteristicas
das organizacbes sem fronteiras (BALASSIANO E COSTA, 2013).

A figura 1 apresenta o resumo das trés etapas das organizacdes no decorrer do século

XX, apresentando a evolucgdo das organizacdes, de acordo com Chiavenato (2014):

Figura 1: Evolugéo das organizagtes

INDUSTRIALIZAGCAO INDUSTRIALIZACAO INFORMAGCAO (APOS
CLASSICA (1900 A 1950) NEOCLASSICA (1950 A 1990)

1990)
OrganizagBes  burocraticas, OrganizacBes  mistas, com Organizacdo fluida, 4gil,
funcionais,  centralizadoras, énfase na departamentalizacdo flexivel e descentralizada.
rigidas e inflexiveis. por produtos ou Servicos ou

Cultura focada no futuro.
Cultura focada no passado, Enfase na mudanca e na

nas tradicbes e nos valores Cultura focada no presente e no inovagao.
conservadores. atual, adaptacdo ao ambiente.

unidade estratégica de negocios.

. o Ambiente  organizacional
Ambiente organizacional

o -, Ambiente organizacional com mutavel, imprevisivel,
estatico, previsivel, poucas e - P x
. intensificacdo e aceleracdo das turbulento com  grandes
gradativas mudancas. S
mudancas ambientais. mudancas.
Poucos desafios ambientais.
Pessoas como recursos Pessoas como seres
Pessoas como fatores de organizacionais que devem ser humanos proativos e
produtos inertes e estaticos. administrados. inteligentes que devem ser

imniilsionadns.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)



Observa-se que as organizac¢Ges passaram de modelos rigidos e profissionais estaticos

para padrBes progressivamente mais flexiveis e individuos dindamicos.

2.2 A Evolucéo de carreira

Atualmente, ha uma necessidade de mudanga na forma como as pessoas encaram a
estruturacdo e desenvolvimento de suas trajetdrias profissionais, devido as transformacdes que
passam as organizacdes e as relacdes de trabalho. Os modelos tradicionais de carreira em
muitas situages encontram-se ultrapassados no mundo contemporaneo. Assim, surgem
diferentes conceitos sobre tipos de carreiras que melhor atendam as relagdes de trabalho no
decorrer do tempo (GRANGEIRO, NADAE e BARRETO, 2020).

O trabalho de Granjeiro, Nadae e Barreto (2020) mostra a producdo de artigos no
periodo de 2001 a 2016, sobre a carreira e sua periodicidade, autores mais citados e escolhas
tedricas, as instituicGes com maior nimero de publicacdes e outros fatores, mostrando que a

procura e o0 interesse por esse tema cresceram nos Ultimos anos.

Segundo Martins (2010, p.27 e 28), o conceito de carreira limita-se a trés pontos. O
primeiro € a noc¢do de avango, com a expectativa de progresso vertical na hierarquia
de uma organizacdo, acompanhada de sinais de crescente status e ganhos
financeiros. O segundo é a associacdo da carreira a profissdo. Um médico, um
militar ou um sacerdote teriam carreiras, enquanto que um funcionario de escritorio
ou um operério de industria ndo as teriam, segundo essa concepg¢do. O terceiro € a
pressuposicdo de estabilidade ocupacional, em que o individuo sempre exerceria
atividades relacionadas a sua profissdo até a aposentadoria. Assim sendo, tal
conceito ndo incluiria, por exemplo, a trajetéria de um engenheiro assalariado que
fosse, concomitantemente, professor de inglés e microempresario comercial.

Em meados de 1900, surgiram as carreiras corporativas e as precursoras foram as
empresas de ago e ferro. Nesse tipo de carreira os treinamentos eram direcionados as rotinas e
conhecimentos especificos da empresa, entdo era muito dificil expandir habilidades
comerciais ou de lideranca, desta forma a progressdo funcional dentro da empresa seria
apenas, por mudancas de posi¢do, por exemplo, o assistente junior seria promovido para
assistente sénior, métodos que ainda existem na década de hoje (BALASSIANO E COSTA,
2013).

O conceito de carreira em um cendrio tradicional surge vinculado a ideia de
desenvolvimento profissional, desta forma, a carreira se apresenta na organizagdo em um
modelo de hierarquia, ou seja, de forma ascendente o individuo pode progredir de uma funcéo
para outra. (DUARTE, 2019).



H& diferencas dos tipos de carreira entre as pessoas, considerando a hierarquia na
organizacdo. A carreira organizacional, a qual a empresa se responsabiliza por desenvolver
seu funcionario é mais direcionada as pessoas que estdo em niveis mais operacionais dentro
de uma empresa, foca nas organizacdes. Quando o desenvolvimento da pessoa é de
responsabilidade dela mesma, observa-se uma carreira mais independente e direcionada as
pessoas de mais alto nivel hierarquico dentro ou fora da organizagdo, esta foca nas pessoas,
gue tem como caracteristica o aprendizado continuo tornando-as mais competitivas
(VELOSO ET. AL.,2011).

A carreira tradicional é frisada por uma certa estabilidade e segue uma ascensao das
pessoas no padrdo linear vertical da carreira e é formada pelo homem que na sociedade
predominante, faz parte do grupo dominante. E um modelo tradicional que reflete em uma
sociedade que a divisdo do trabalho impede a ascensdo da carreira feminina, caracterizada por
uma maior uniformidade da populagdo, com uma educacéo distribuida diferentemente entre as

pessoas e ha estabilidade e abertura oferecida pelas grandes corporacdes (CHANLAT, 1995).

A partir dos anos 70, surge um modelo menos tradicional de carreira, resultante das
mudancas sociais: feminilizagdo no mercado de trabalho, elevacdo dos graus de
instrugdo, cosmopolitizagdo do tecido social, afirmagéo dos direitos dos individuos,
globalizagdo econdmica, flexibilidade do trabalho, entre outras. Este modelo é
marcado pela instabilidade, descontinuidade, horizontalidade. As carreiras sdo
menos estaveis e menos lineares do que antes. A chegada maci¢a das mulheres, as
mudancas tecnoldgicas e a reestruturacdo da economia vao introduzir uma variedade
de novos comportamentos (CHANLAT, 1995, p.72).

Ocorreu grande mudanca no comportamento de empresas e profissionais a partir da
década de 70, devido as transformacBes no cenario econdmico e social. As relacBes entre
empresas e funcionarios foram tomando outros rumos, principalmente porque as organizacfes
precisavam se tornar bem mais competitivas e como reflexo as pessoas viram a oportunidade
de mudancas na carreira profissional, esse estudo mostra a nova oportunidade de carreira
(proteana) que se distancia da tradicional e que influencia as pessoas a planejar sua carreira
(ANDRADE; KILIMNIKE;PARDINI, 2011; NEVES; TREVISAN; JOAO, 2013).

Na década de 90, os modelos de carreira ndo eram mais controlados pelas empresas e
comecavam a ser alvo dos estudiosos do assunto. Assim as carreiras passam a Ser
responsabilidade das pessoas e ultrapassam as fronteiras organizacionais. O enfoque de
carreira usado nos anos 90, provavelmente, continuara sendo considerado ao longo do século
XXI (DUTRA E VELOSO ET AL., 2013).

“O modelo de carreira sem fronteiras pressupde uma alta identidade com o trabalho,
autonomia do trabalhador e mobilidade profissional” (BALASSIANO E COSTA, 2013,
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p.106). A atengdo passa da organizacdo para as pessoas, nesse novo cendrio, exalta-se suas
competéncias. Seus relatos afirmam que o individuo se realiza através do seu trabalho
focando no seu desenvolvimento profissional, no autoconhecimento, em aprendizado continuo
e concomitante, ndo teme as mudancas e os trabalhos que surgem e amplia suas competéncias
de trabalho para melhorar as formas de prestagédo de servicos e atuacdo para a sociedade, sem
precisar ter alguma ligagdo organizacional, estruturando uma carreira sem fronteiras
(BALASSIANO E COSTA, 2013).

A pesquisa de Neves, Trevisan e Jodo (2013) realizou uma analise bibliométrica do
tema carreira proteana e apresenta uma evolucdo sobre o assunto para um melhor
entendimento das pessoas e também serve de apoio para outros tipos de pesquisa. Ele aponta
gue embora o conceito de carreira proteana tenha sido criada por Hall em 1976, s6 a partir dos
anos 90 seus principais aspectos tiveram maior expressdo, diante de um cenario que se
instaurou devido grandes transformacdes no mercado global e a partir disto as empresas e as
pessoas passaram por grandes mudancas, pois as empresas ndo poderiam mais garantir aos

seus funcionarios seguranca no trabalho ao longo prazo.

A carreira proteana consiste em um método onde a pessoa gerencia a direcdo da sua
propria carreira e contradiz a carreira organizacional. E um tipo de gerenciamento que no
decorrer do tempo pode ser direcionada para atender as vontades profissionais das pessoas
para a sua realizacdo, ja que € um método que pode ser gerenciado pelo profissional. A busca
pela autorrealizacdo através da escolha da carreira € componente agregador em sua vida, uma
vez que é caracterizada principalmente pelo sucesso interno (psicoldgico), o aprendizado

continuo e a ampliacdo da identidade (HALL, 1996).

Na visdo de Dutra e Veloso et al. (2013), a carreira proteana mostra como o individuo
pode assumir a responsabilidade pela prépria carreira, fazendo escolhas com o objetivo de
atingir o sucesso psicologico, e enfatizar suas necessidades de adaptar-se e conhecer-se
melhor. O modelo de carreiras sem fronteiras mostra que as carreiras podem ser construidas
pelos individuos fora dos limites da organizagéo, diminuindo a sua dependéncia da empresa e
fortalecendo sua empregabilidade, desenvolvendo novas competéncias pessoais. O
autoconhecimento é fator primordial para o individuo decidir seguir sua trajetéria em uma

carreira proteana ou sem fronteiras.

Para garantir a sobrevivéncia profissional, com as novas exigéncias tanto das
organizagbes como da sociedade, as pessoas foram se adaptando as novas carreiras

contemporaneas, sO que nem todas elas possuem as caracteristicas para assumir tais carreiras,



11

para algumas se autodirigir pode ser um sonho para outras pode gerar sofrimento e angustia,
uma vez que, exige grandes mudangas comportamentais (DUTRA E VELOSO ET AL.,
2013).

2.3 Planejamento de carreira: o papel do Individuo e da organizagao

As pessoas passam muito tempo ao longo da vida trabalhando, planejar a carreira e
direciona-la para atividades satisfatdrias tornou-se sindbnimo de satisfacdo pessoal. Esta € uma
mudanga que pode ser feita a qualquer momento e quando necessario, mas com certeza as
chances de garantir sucesso serdo maiores com um planejamento. Tanto a empresa como 0
individuo tem sua participacdo nesta jornada da carreira, a responsabilidade do crescimento
profissional € do individuo, apesar da empresa ser um fator positivo no desenvolvimento do

seu funcionario.

Para Peres (2011) a gestdo de carreira foca no individuo, € ele que & principio
necessita fazer o seu planejamento de carreira, embora, devido a concorréncia as organizacdes
estdo gradativamente investindo no desenvolvimento das pessoas, aliados a uma maior

conscientizacao destas em relacéo ao seu aperfeicoamento para garantir sua empregabilidade

As necessidades das pessoas bem como das organizacgdes devem ser atingidas para que
0 sistema de administracdo de carreira seja eficiente, entdo ele deve ser continuamente
tratado, adotando um arranjo enérgico. Para conseguir bons resultados a metodologia e as
técnicas utilizadas para a conviccdo ou reavaliacbes da gestdo de carreira precisam ser
satisfatorias (PERES, 2011).

A evolucdo da carreira ¢ de responsabilidade das pessoas, mas, os individuos que
trabalham em empresas precisam inserir seus planos de carreira na pratica de cada empresa
(OLIVEIRA, 2013). Conforme Oliveira (2013 p.36) “plano de carreira € a explicitacdo formal
de um conjunto planejado, estruturado, sustentado e sequencial de estagios que consolidam a
realidade evolutiva de cada individuo, de forma interativa com as necessidades da empresa e

das comunidades onde elas atuam”.

“O processo de construcdo da carreira profissional vem sofrendo mudancas em

consequéncia das transformacgdes globais que influenciam o mundo do trabalho, s&o
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observadas alteragfes nos comportamentos, valores sociais e principalmente mudancas
tecnologicas” (ARAUJO ET. AL, 2018, p.02).

O periodo académico é ideal para se iniciar um planejamento de carreira, pois o aluno
tem a possibilidade de compreender melhor sua escolha profissional atraves da teoria e do
modo empirico, desta forma analisando se a profissdo escolhida € a melhor que se encaixa as
suas habilidades, interesses, valores e motivagdes pessoais e nos estagios € onde ele podera ter
essa certeza concretizada (ARAUJO ET. AL., 2018).

2.3.1 O papel da organizagéo

Para as organizacbes manterem vantagens competitivas precisam apoiar o
desenvolvimento das pessoas, pois, a cada dia as empresas se tornam mais complexas e
exigentes. Ha diferencas exigidas de competéncias relacionadas as pessoas que ocupam
cargos técnicos das gerenciais, assim, estimula o interesse das pessoas por tais organizacgdes,
pois elas estdo a procura de desenvolvimento e satisfacdo no mercado de trabalho (DUTRA,
2013).

Dutra (2013) acrescenta que a mobilidade entre carreiras € muito importante em uma
organizacéo e deve ser feita com muito cuidado para ndo desestimular as pessoas, nem sempre
um melhor profissional na &rea técnica ird ficar satisfeito em uma &rea gerencial. Quando o
profissional aumenta sua agregacdo de valor, através do seu desenvolvimento ele passa a ter

mais valor para a empresa e para 0 mercado e uma maior complexidade de suas funcdes.

As pessoas sdo as principais responsaveis pelo seu proprio desenvolvimento e o papel
da organizacao é apresentar solugdes para atingir os objetivos e metas profissionais. Entdo ha
um ajuste entre carreira e transformagdes no cenario organizacional, destacando a necessidade
do desenvolvimento profissional, para um gerenciamento mais adequado da carreira entre
individuos e empresa (REAL ET. AL., 2013).

As organizagOes devem criar seus planos de carreira alinhados as competéncias dos
empregados contratados e assim manter profissionais talentosos que foram atraidos
justamente pela perspectiva de crescer profissionalmente dentro da empresa
(MALSCHITZKY, 2012).
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A estrutura l6gica das carreiras em algumas empresas influencia o plano de carreira
das pessoas e essa estrutura é também a sequéncia coerente de cargos ou fungdes que as

empresas oferecem para o progresso profissional (OLIVEIRA, 2013).

2.3.2 O papel do individuo

E importante analisar alguns comportamentos, antes de determinar um plano de acio
de gerenciamento de carreira individual: o autoconhecimento; nivelar as fungdes profissionais
atuais com 0s novos modelos empresariais solicitados, habilidade para criar uma estratégia

prépria para se manter competitivo no mercado de trabalho (PERES, 2011).

No ambito profissional, o autoconhecimento, segundo Peres (2011), é o mais notavel
identificador competitivo que podemos ter, pois quando a pessoa identifica seus desejos,
preferéncias, pontos fortes e fracos, consegue se tornar mais compativel com o cargo

almejado e assim tracar sua estratégia para atingi-lo.

O networking virou sinbnimo de empregabilidade, ou seja, se manter atualizado,
participar de eventos, conhecer pessoas, interagir sdo fatores fundamentais para fazer
manutencdo e ampliacdo da rede de relacionamentos que no atual e agitado mercado, essa
ferramenta virou um meio rapido de propagar esta interacdo, tornando as pessoas conhecidas
dentro e fora da empresa, atualizadas sobre as tendéncias do mercado, divulgadoras do seu
marketing pessoal e profissional, assim, o networking é também uma fonte de capital social
(CHIAVENATO, 2013).

O individuo é responsavel pela busca constante de conhecimento e desenvolvimento
de suas habilidades, pois a ele cabe o dever de estar em constante atualizacdo, adquirindo
vantagens competitivas frente a seus concorrentes na busca da sua empregabilidade
(MALSCHITZKY, 2012).

Conforme Reatto et. al. (2018) a pesquisa feita com os iniciantes e concludentes do
curso de administracdo, que se apoiou no modelo de Jimmy Cygler, os elementos que mais se
destacaram foram organizacdo do tempo, autoconhecimento, equilibrio emocional, raciocinio
e criatividade e os com menores indices foram oportunidades de ganhos materiais,
reconhecimento social e status e mudar o mundo em que vive. Uma observacéo curiosa é que

a opcéo rede de contatos ndo teve grandes indices. Ele também pontuou que o individuo é
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responsavel pelo seu desenvolvimento e por criar estratégias de mudanca e esse planejamento

pessoal e profissional pode ser feito em qualquer periodo da sua vida, mas que segundo a

pesquisa a melhor época seria a da fase académica.

No quadro 1 apresenta-se um planejamento da cacada para conseguir um emprego
desejavel (CHIAVENATO, 2013) e o modelo de planejamento EPIA (Martins, 2010).

Quadro 1: Planejamento de cacada e modelo EPIA

Autores /

Tipo de planejamento

Caracteristicas

“Planejamento da cagada”
Chiavenato (2013)

1.Prepare o0 seu produto e servi¢co: o produto é vocé somado
ao seu trabalho pessoal e o servico a ser prestado é a sua
atividade profissional;

2.Realce seus pontos fortes e melhore seus pontos fracos: é
preciso autoconhecimento para conhecer o que temos de
melhor e aperfeicoa-los e o que temos que melhorar e corrigi-
los;

3.Anélise do mercado de trabalho: é necessario conhecer o
mercado para identificar as chances de obter sucesso na
carreira pretendida. Fazer um encaixe do que vocé quer com o
que o mercado tem a oferecer;

4 Verificar quais as necessidades do mercado: Diante das
grandes transformacdes organizacionais, tanto na estrutura e
cultura das empresas € preciso identificar o que esses novos
modelos organizacionais requerem das pessoas, para que elas
possam se preparar e se tornarem competitivas e identificar se
o0 seu perfil estd alinhado ao da empresa que almejam
trabalhar.

5. Apresente 0 seu produto/servico: é quando vocé vende o
seu produto que é vocé e faz a sua melhor propaganda.

6. Verificar o que os seus concorrentes estdo fazendo: é
importante observar o comportamento do concorrente para
aumentar a sua empregabilidade e ndo perder as
oportunidades.

9. Venda o seu produto/servico seguindo as quatro etapas da
moderna psicologia de vendas: despertar a atengdo para voce,
interesse e desejo de compra do cliente pelos seus servicos e
por fim a acédo de venda.

Planejamento EPIA

Martins (2010)

E (escolha): escolha que a pessoa faz relacionada a sua
carreira, a partir da primeira opgéo profissional;

P (planejamento): construgdo das metas e estratégias de carreira;
I (implementacdo): por em prética o plano estabelecido, praticando
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as estratégias para se chegar as metas;
A (avaliagd0): Anélise dos resultados alcangados.

Fonte: Adaptado pelas autoras

O profissional necessita ser o gerenciador da sua carreira diante das grandes
transformacgdes que ocorrem no local de trabalho muito rapidamente. A empresa precisa
fornecer e informar sobre a sua politica, missdo, planos estratégicos e sucessorios, realizar
levantamento relacionado as habilidades, gerar clima propicio a auto avaliacdo, treinamento,
desenvolvimento e a progressdo de carreira dos funcionarios, alinhando os gestores aos
gerentes do RH. Os objetivos e necessidades da organizacdo devem estar alinhados aos
objetivos de carreira dos funcionarios, aumentando desta forma a sua satisfacdo e eficacia
refletindo em um maior desempenho estratégico da empresa (BOHLANDER E SNELL,
2015).

3 METODOLOGIA

Quanto a natureza do estudo trata-se de uma pesquisa exploratéria, segundo Prodanov
e Freitas (2013), a pesquisa exploratéria tem por finalidade proporcionar maiores informacoes

sobre o assunto investigado.

Acerca dos procedimentos metodoldgicos, realizou-se uma pesquisa bibliogréfica
através de um levantamento de referéncias tedricas na area de gestdo, planejamento e carreira.
Foi realizada uma revisao da literatura nacional dos ultimos cinco anos (2016 — 2020) sobre a
importancia do planejamento de carreira, por ser uma metodologia que concentra o0s estudos
ja publicados admite consideragfes diversas acerca do tema estudado. Foram utilizadas fontes

de pesquisa primarias e secundarias por meio de livros, artigos e uma monografia.

Empregou-se uma abordagem qualitativa da literatura cientifica. Segundo Prodanov e
Freitas (2013), a pesquisa qualitativa considera a relagdo indissocidvel do mundo objetivo e

subjetividade do sujeito, esta ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas.

Foram estudadas 32 fontes de pesquisa que se distribuem em: 21 artigos, 10 livros e 01
trabalho de monografia. A base de dados do Google Académico foi consultada no periodo de
01 de agosto de 2019 a 03 de junho de 2020 sobre o tema planejamento de carreira e
transformacdes nas relagOes organizacionais. Embasaram os resultados desta pesquisa 09

artigos e 01 trabalho de monografia.
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O critério de inclusdo dos artigos escolhidos para a analise dos resultados foi para
atender ao objetivo e questdo norteadora deste estudo, em que s6 seriam analisados estudos
cujos objetivos fizessem mencdo ao tema planejamento de carreira para 0S jovens em
ambiente académico. Como critério de exclusdo decidiu-se por excluir estudos anteriores a

2016, e escritos em lingua estrangeira.

A busca foi realizada a partir dos seguintes descritores: planejamento de carreira e
administracdo, planejamento de carreira e estudantes, perspectiva de carreira e aluno (Quadro
2).

Quadro 2: Esquema de levantamento e selecdo dos artigos (Google Académico)

Google Académico

Descritores utilizados Resultados | Critérios Artigo
de excluséo incluido
1 planejamento de carreira e administragcdo | 904 897 7
2 planejamento de carreira e estudantes 491 490 1
3 perspectiva de carreira e aluno 200 199 1
Total 9

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Despontaram da pesquisa nove estudos sobre a tematica planejamento de carreira para
0s jovens em ambiente académico. Estdo expostos no Quadro 3, os periodos de publicacédo, os

autores, os titulos e os resumos caracterizados.

Quadro 3: Artigos despontados durante a pesquisa (ano/autores/titulos/resumo caracterizado)

ANO | AUTORES TITULOS RESUMO CARACTERIZADO

2020 Lucas, M. | Planejamento | O objetivo do artigo foi analisar como os formandos
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G.e profissional: | de graduacdo planejam seu futuro profissional. A
Crescela, percepcdo de | pesquisa realizada foi do tipo quantitativa e
V.C. formandos em | qualitativa de carater exploratério. Foram
final de entrevistados 137 alunos do 8° 9° e 10° semestres,
graduagdo. |dos mais variados cursos, através de VArios
questionérios. Constatou-se na pesquisa que quase
todos os alunos que participaram da entrevista
afirmam saber o que é planejamento de carreira e da
sua importancia, porém, menos da metade afirmam

desenvolvé-lo.

2019 Perspectivas | O objetivo do artigo foi identificar a pretensdo de
Monteiro, | de carreirados | carreira dos estudantes de administracdo da
M. S. H. e | estudantesde | Universidade Federal de Mato Grosso, apds a
Leite,D. B. | administragdo | conclusdo do curso, nas diferentes geracfes. A

na
Universidade
Federal de
Mato Grosso:
comparativo
entre
estudantes das
geracOes X e
Y.

pesquisa realizada foi do tipo exploratdria, descritiva
de carater quantitativo. Foram entrevistados 242
alunos, através de um questionario estruturado e
autoaplicavel. Identificou-se que a maioria dos
estudantes de ambas as geracles x e y, tém feito
planejamento de carreira, embora, a universidade ndo
trate 0 assunto de maneira consistente. As duas
geracfes demonstram nitidamente interesse pelo
assunto, ja que declaram possuir seus objetivos e
metas bem alinhados e planejam agOes para atingi-
los, consideram que isto influenciara no seu sucesso
profissional e concordam que esta atitude podera
manté-los empregados. Foi verificado o quanto a
area que o estudante ja trabalha pode interferir na
escolha da carreira. Apesar da relevancia dada ao
planejamento de carreira, estes ndo afirmam que 0s
individuos que ndo planejam sua carreira estejam

trabalhando em é&reas ndo escolhidas previamente,
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mas podem evitar a desocupacéo profissional.

2018

Reatto D.

et. al.

Planejamento
de Carreira: 0
que sabem e
que
importancia
Ihe d&o alunos
ingressantes e
concluintes do
curso de

administracao.

O objetivo do artigo foi identificar se futuros
profissionais da administracdo conhecem o conceito
de planejamento de carreira, se ddao importancia ao
assunto e as diversas varidveis que o envolvem,
alinhando ou ndo seu planejamento pessoal ao
profissional. A pesquisa realizada foi do tipo
descritiva de carater quantitativo utilizando o modelo
Jimmy Cygler. Foi aplicado um questionario a 145
alunos iniciantes e concludentes de um curso

universitario. Constatou-se que em relacdo ao
planejamento pessoal e profissional, ndo existe
grande diferenca comportamental entre eles. O termo
gestdo ou planejamento de carreira é conhecido entre
uma boa parte dos estudantes, mas, a maior parte
destes alunos o conheceram no &mbito familiar e
poucos afirmaram té-lo conhecido na universidade,
levando a crer que de acordo com a pesquisa é
minima a influéncia da universidade sobre esse

assunto. Os alunos também acham que a
responsabilidade da carreira € do individuo, mas,
alguns principalmente nos primeiros anos acham que
a universidade que é possuidora  desta
responsabilidade. Do total de alunos da pesquisa, a
maioria afirma ter um planejamento pessoal e
profissional de carreira, porém, ainda na etapa do
autoconhecimento. Era esperado que os alunos, em
especial os concludentes, deveriam estar em etapas
mais avancadas, como objetivo de carreira,
mostrando assim a falta de conhecimento e de

realizacéo eficiente deste planejamento.
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2018

Aratjo E.
T. et. al.

Fatores de
deciséo da
carreira
durante a

graduacéo.

O objetivo do artigo foi compreender como alunos
em fase de graduacéo de cursos de administracéo e
contabilidade estdo planejando suas carreiras em
uma IES privada do estado do Pard, abordando os
principais fatores que influenciam no planejamento
de carreira. A pesquisa realizada foi do tipo
descritiva e quantitativa. Foram entrevistados 553
estudantes, de varios semestres, mas destes 526 com
respostas validas, através de um questionario a ser
analisado por meio de uma escala tipo Likert e
pontuou-se que os fatores que intervém no
planejamento de carreira dos alunos, explicado
através de suas percepcdes é fortalecido com base no
modelo proteano e na literatura pesquisada, exceto,
no que diz respeito a seguranca na carreira e que a
maioria deles concordam que o préprio individuo
administre sua carreira. Ele indica que o estagio é
uma oportunidade realista para exercer e conhecer a
profissdo, o planejamento de carreira auxilia nessa
visdo realista da profissdo, alinhando o curso
escolhido com a carreira almejada, conscientizando
os alunos para suas escolhas e assim fazendo planos
para o futuro da carreira, pontuando claramente a

importancia do autoconhecimento.

2017

Santos I. S.

A evolucdo do
planejamento
de carreira: um
estudo com
alunos do
curso de
administragéo

da Faculdade

O objetivo da monografia foi analisar a percepcao
dos estudantes concluintes do curso de administracao
em relacdo ao planejamento de carreira e insergéo no
mercado de trabalho da Faculdade Maria Milza no
estado da Bahia. A pesquisa realizada foi do tipo
exploratéria-participativa de natureza qualitativa.
alunos, através de

Foram entrevistados 30

questionarios aplicados a estudantes do 7° e 8°
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Maria Milza.

semestre do curso de administragdo, observou-se que
todos os alunos que participaram da entrevista
afirmam saber o que é planejamento de carreira e a
maioria assegura que durante a faculdade foram
orientados e estimulados a fazé-lo, demonstrando
que a instituicdo esta dando a devida importancia ao
tema, mas, observa-se a necessidade de uma
elaboracdo concreta de planejamento por parte dos
alunos. Mais da metade destes alunos dizem que ja
participaram ou participam de congressos, feiras e
palestras fora da instituicdo, muitos deles recorrem a
redes sociais e aplicativos para mostrar seus atributos
profissionais, aumentando seu conhecimento e
marketing pessoal, pois, propagam sua imagem
positiva a sociedade. A maioria utiliza o marketing
pessoal como ferramenta de empregabilidade e quase
todos os entrevistados aspiram fazer outro curso ou

especializacdo na area da administracao.

2017

Buscacio
R.C. Z e
Soares A.
B.

Expectativa
sobre o
desenvolvimen
to de carreira
em estudantes

universitarios.

O objetivo do artigo foi identificar as expectativas
relacionadas a escolha profissional e reconhecer as
influéncias sociais que estdo subjacentes as escolhas
dos estudantes. Foram entrevistados cinco alunos, de
idades diferentes e que cursavam entre o 2° e 5°
semestres de universidades publicas e privadas no
estado do Rio de Janeiro e pertencentes as classes
média e alta, fator de influéncia sobre o resultado. A
pesquisa realizada foi do tipo qualitativa através de
entrevista semiestruturada feita para o estudo em
questdo. Os entrevistados possuem conviccgdo clara
do que almejam para o seu futuro, apresentando um
bom nivel de autoconhecimento (principal
contribuigéo deste estudo) e de informagéo sobre a

realidade profissional, o que leva a menores
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possibilidades de erro nas suas decisbes
profissionais. Esses estudantes apesar da opinido de
terceiros foram firmes em suas escolhas. A
motivacdo, o comportamento exploratério, a busca
de informacéo, projetos futuros e uma boa relacéo
com pais e professores que se identificaram,

influenciaram a tomada de decisdo neste estudo.

2017

Siani S. R.
Osvaldo Y.
C. e Corréa
D. A.

Percepcéo de
estudantes
concluintes do
curso de
administragéo
sobre
planejamento
de carreira:
vou estudar
maquiagem
cinematografic
ana

Califérnia.

O objetivo do artigo foi investigar as consideracfes
que os alunos em conclusdo do curso de
administracdo em uma instituicdo de ensino superior
privada associam a carreira € como percebem seu
planejamento. A pesquisa realizada foi do tipo
qualitativa, descritiva e exploratorio realizado com
42 alunos através de entrevistas, questionarios e
anotacbes em sala de aula. A maioria dos alunos
fazem seu plano de carreira e dentro desse grupo,
grande parte, considera o0 planejamento um
instrumento importante na trajetoria que pretende
seguir e um método valioso para introdu¢do no
mercado de trabalho. Visto assim, os novos modelos
de carreira como a proteana, apresentam-se mais
nivelados com os topicos de realizagdo das pessoas,
desta forma, a pesquisa relata que o plano de carreira
expde a forma de contrato psicolégico. Ele pontua
dentre outros assuntos, o autoconhecimento, para
autoavaliagdo importante dentro do seu planejamento

de carreira.

2017

Pestka L.
M. Braido
G. M. e
Cerutti  B.

Planejamento
de carreira: um
estudo com

formandos de

O objetivo do artigo foi identificar a autopercepcao
dos formandos de administracdo de empresas e suas
linhas de formacéo especificas, de uma instituigdo de
ensino superior (IES) do estado do Rio Grande do
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administragéo

de empresas.

Sul, do semestre B/2015, para perceber se eles fazem
seu planejamento de carreira € 0 que eles acham de
incluir no curriculo a disciplina planejamento de
carreira. A pesquisa realizada foi do tipo descritiva e
exploratéria de natureza quantitativa. Foram
entrevistados todos os alunos desse publico, mas
somente 68 responderam a pesquisa através da
ferramenta Google docs. Quase todos os alunos
entrevistados concordam que planejar e gerenciar a
carreira influenciara o sucesso profissional e que isto
resultard em vantagem competitiva. Com isto 0s
alunos tém a certeza que ao planejar sua carreira
serdo mais competitivos e mais capacitados
profissionalmente, compreendendo que a disciplina
Planejamento de Carreira prepararia melhor o0s
académicos para 0 mercado de trabalho e concordam
quase que totalmente que esta disciplina exista no
curriculo do curso. Apesar do grande numero dos
docentes concordarem com a eficAcia do
planejamento de carreira, de acordo com a pesquisa,
somente um pouco mais da metade informam
realizar tal método, evidenciando que boa parte

deles, ndo possuem conhecimento do tema.

2016

Reis B. B.
e DIEHL

Planejamento
de carreira em
um contexto

de crise

O objetivo do artigo foi analisar como os estudantes
do ensino superior e recém-formados planejam as
suas carreiras profissionais. A pesquisa realizada foi
do tipo exploratéria e descritiva de natureza
qualitativa, através de entrevista semiestruturada
feita para o estudo em questdo e pessoalmente com
um gravador. Foram entrevistados 08 alunos de
cursos e semestres diferentes da UNIVATES. Os
entrevistados afirmam que sabem 0 que O

planejamento de carreira significa, mas, observou-se
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que muitos deles ndo sabem realiza-lo. A percepgéo
deles sobre o tema, resume-se em CUrsos
profissionalizantes, pos-graduacdo e atualizacdo,
apresentando grande falta de conhecimento e
despreparo sobre o assunto, a maior parte dos
participantes considera que a responsabilidade da

carreira é do individuo.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Em relagdo a area de conhecimento os estudos se mostraram da seguinte forma: oito

estudos (88,8%) — Administracdo e 01 estudos (11,1%) -Psicologia. Houve uma maior

concentracdo na area da administracdo, conforme Quadro 4.

Quadro 4: Estudos quanto a area do conhecimento

AREA DO CONHECIMENTO QUANTIDADE PORCENTAGEM
Administracdo 08 88,8%
Psicologia 01 11,1%
Totalizacdo 09 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Sobre as metodologias empregadas, os estudos apresentaram 0s seguintes resultados:

quatro estudos (44,44%) — utilizaram abordagem qualitativa; quatro estudos (44,44%) —

empregaram abordagem quantitativa e; um estudo (11,11%) — utilizou abordagem qualitativa

e quantitativa (Quadro 5).

Quadro 5: Estudo quanto a metodologia utilizada.

METODOLOGIA QUANTIDADE PORCENTAGEM
(ABORDAGEM)
Qualitativa 04 44,44%
Quantitativa 04 44,44%
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Qualitativa/Quantitativa 01 11,11%

Totalizacdo 09 100%

Fonte: dados da pesquisa (2020)

Trés estudos (37,5%) apontaram que a maioria dos alunos acham importante o
planejamento de carreira e que eles o tém desenhado (ARAUJO ET. AL., 2018; MONTEIRO;
LEITE, 2019; SIANI; OSVALDO; CORREA, 2017).

Cinco estudos (62,5%) apontaram que a maioria dos alunos sabem o que é
planejamento de carreira, acham importante, mas ndo o fazem ou realizam de modo incorreto
(LUCAS; CRESCELA, 2020; PESTKA; BRAIDO; CERUTTI, 2017; REATTO ET. AL,,
2018; REIS; DIEHL, 2016; SANTOS, 2017). Em todos os trabalhos a maioria dos alunos
acham importante a realizacdo de um planejamento de carreira para alcancar sucesso

profissional, adentrar no mercado de trabalho ou se manter empregado.

Um estudo aponta que os alunos possuem convicgéo clara do que almejam para o seu
futuro, apresentando um bom nivel de autoconhecimento (principal contribuicdo deste estudo)
e de informacao sobre a realidade profissional, fatores indispensaveis de um plano de carreira
(BUSCACIO; SOARES, 2017).

Durante a pesquisa percebe-se que as mudancgas na sociedade globalizada impactam
nas organizacfes (modelos de gestdo de pessoas) e os profissionais, principalmente pelas
transformac6es dos modelos econémicos no decorrer do tempo e a interferéncia tecnoldgica
que ocorre hoje de maneira muito mais rapida do que antigamente, ocasionando
principalmente uma competicdo generalizada. O planejamento de carreira mostrou-se
eficiente para que as pessoas consigam se moldar as mudancgas globais sem se desfazer de

suas convicgoes pessoais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo foi realizado com o objetivo principal de verificar a importancia do
planejamento de carreira para 0s jovens inseridos ou ndao em um mercado de trabalho volatil,
que rapidamente elimina/cria cargos e fungdes, gerenciando diferentes geragdes. A pesquisa

revelou o quanto é importante o planejamento da carreira do individuo, devido as mudancas
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nos cenarios econdmicos, sociais e tecnologicos que afetam as organizacdes e as relacbes de
trabalho.

Observa-se nos resultados do trabalho, por meio de pesquisas recentes, que muitos
alunos sabem o que é planejamento de carreira e a sua importancia para empregabilidade,
mas, muitas vezes ndo o fazem ou ndo realizam da maneira correta, por possuirem pouco
entendimento e estimulo sobre o assunto. Notou-se que 0s novos modelos de carreira, como a

proteana, apresentam-se mais nivelados aos anseios pessoais.

Em relacdo aos objetivos especificos da pesquisa nota-se que as mudangas ocorridas
nas organizagdes e nas relacdes de trabalho véo se transformando ao longo do tempo e que
atualmente serdo enfrentadas de forma mais tranquila pelos mais preparados
profissionalmente e conscientes dos seus desejos e aspiracdes profissionais. O trabalhador da
atualidade precisa estar em constante desenvolvimento de habilidades e conhecimento, ser
flexivel e acompanhar as mudancas tecnolégicas. Um plano de carreira, iniciado
preferencialmente no mundo académico, momento apontado por muitos autores como ideal, €

uma forma de melhor preparacéo.

A pesquisa mostrou a evolucdo das mudancas do mercado de trabalho e suas
repercussdes nos tipos de carreira. Os mais recentes tipos de carreira mostram-se mais
alinhados com as perspectivas de realizacdo do individuo e flexiveis quanto as mudancas de
ambiente e/ou perfil profissional. Planejamento de carreira adequado, autoconhecimento,
abertura a criticas construtivas e bem-estar profissional sdo importantes pontos para o
desenvolvimento humano e a manutencdo da salde mental. De acordo com a literatura

estudada a responsabilidade da carreira profissional é do individuo.

Estudos futuros poderdo abordar a necessidade de um primeiro planejamento de
carreira, ainda no ensino médio, ja que muitos ingressam no mundo académico com pouco ou
nenhum conhecimento sobre si e/ou a realidade do curso, fazendo um alinhamento de modo
superficial e fantasioso, levando a evasdo e mudancas de curso. Poderdo ser elaborados
também estudos comparativos entre alunos que possuem a disciplina planejamento de carreira
em seu curriculo com o0s que ndo a possuem, bem como a comparagdo entre alunos de

diferentes perfis e classes sociais em relacdo as suas escolhas da carreira.

Buscou-se através deste trabalho evidenciar a necessidade de incentivo as politicas
educacionais que incluam a disciplina de planejamento de carreira em todos 0s cursos de

graduac&o, desde o inicio do curso, familiarizando assim, os alunos com o curso escolhido,
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apresentando a eles os pontos positivos e negativos da profissdo almejada e levando-os a
conhecer de perto a rotina destes profissionais, preparando-os eficientemente para

implementacao do seu planejamento de carreira.
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