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PLANEJAMENTO DE CARREIRA E INCLINACOES PROFISSIONAIS DE
UNIVERSITARIOS: ESTUDO DE CASO NO TIME ENACTUS UFV-CRP

1. Introducao

As frequentes mudancas do mercado tém proporcionado as organizacdes
contemporaneas um periodo de quebra de paradigmas, em ocasido de um contexto de
incerteza marcado pela complexidade dos processos e maior exigéncia do mercado. Diante
das intensas modificacdes ocorridas, destaca-se a transformacdo em relacdo ao mundo do
trabalho, de modo especifico as atuais formas de trabalho, os novos modelos de profissionais,
o aumento das exigéncias por qualificacio e competéncias e, somado a isso, a nova
perspectiva dos individuos com a constru¢do de uma carreira profissional (SOUZA;
VENTURA; SOARES, 2016).

A Administracdo de Carreiras era vista como um exercicio de competéncia e
responsabilidade particular das organizagdes (DUTRA, 1996). Entretanto, Rocha (2015)
afirma que a definicdo de carreira foi reestruturada, de modo que os individuos respondendo
as modificacdes do mercado de trabalho s3o induzidos a admitir seu papel no
desenvolvimento de suas carreiras. Somando a isso, as pessoas passaram a priorizar Seus
interesses e necessidades pessoais acima das oportunidades profissionais organizacionais.
Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) o planejamento de carreira estimula a
procura por novos caminhos e alternativas resultantes das transformagdes do ambiente,
abandonando as praticas e agdes ja conhecidas.

E nesse enfoque que o estudo do planejamento de carreira mostra sua relevancia, ao
ponto que direciona as condutas dos individuos com base no autoconhecimento e em
coeréncia com as necessidades pessoais e profissionais, que podem ser otimizados pelo
conhecimento das inclinagdes profissionais (ROCHA, 2015). O estudo das Ancoras de
Carreira, de acordo com Medeiros, Medeiros e Valadao Junior (2014) corresponde ao
entendimento da combinacdo de competéncias, valores e motivacdes que determinam as
escolhas dos individuos. Portanto, o conhecimento dessas ancoras propicia aos jovens que
estdo se inserindo no mercado de trabalho o desenvolvimento da sua orientacdo profissional
com mais compreensao e facilidade.

Em consonancia, Veriguine et al. (2010) destaca o contexto de dificuldades e
inseguranca vivenciado pelos jovens universitirios no momento de adentrar o mercado
profissional e construir uma carreira. Dado que, conforme Reis e Diehl (2017), o mercado de
trabalho esta passando por transformacdes significativas, 0 que o tornou mais complexo e
exigente quanto a qualificacdo, competéncias e experiéncias. Com isso, 0s jovens neste
periodo de transicdo para o mercado de trabalho, precisam tomar inimeras decisdes e
escolhas que resultam em impactos na construg¢do de sua carreira profissional.

Nesse sentido, diversos estudos ja foram desenvolvidos tratando a temética carreiras
(MEDEIROS; MEDEIROS; VALADAO JUNIOR, 2014; WERLE; DIEHL, 2015; REIS;
DIEHL, 2017). Porém, conforme pontua Medeiros, Medeiros e Valadao Juanior (2014), ainda
existem muitas lacunas para melhor compreensao e entendimento deste assunto. Neste ponto,
surge a necessidade de novas pesquisas sobre a carreira dos novos entrantes do mercado de
trabalho, a fim de gerar contribui¢cdes, para que os jovens possam se autoconhecer por meio
da identificac@o de suas inclinagdes profissionais e elaboracdo do planejamento de carreia.

Nessa perspectiva, o presente trabalho objetiva analisar como os jovens tém utilizado
o planejamento de carreira e identificar suas preferéncias de carreira, por meio das principais
ancoras, que sao decisivas na orientacdo de suas trajetorias profissionais. De forma especifica,
essa andlise foi realizada com os membros da Enactus Brasil na Universidade Federal de
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Vicosa - Campus Rio Paranaiba (UFV-CRP). Visto que o Time Enactus é uma organizagao
internacional, constituida por grupos de estudantes universitirios que atuam de forma
voluntaria, e sdo estimulados a desenvolver o empreendedorismo social. Para tanto os
integrantes do time, buscam desenvolver projetos que visam a resolucdo de problemas sociais,
através da formagdo de lideres e emponderamento de comunidades (MENEZES; SOUSA,
2017).

A fim de operacionalizar esse objetivo, realizou-se uma pesquisa de natureza
descritiva, com abordagem quantitativa, por meio de um estudo de caso, com aplicacdo de
questiondrios composto por trés categorias, abordando questdes referentes a caracterizagdo do
perfil, direcionadas ao planejamento de carreira e por fim o instrumento de ancoras de carreira
desenvolvido por Schein em 1993. Obteve-se 34 respostas dos integrantes do Time Enactus
UFV-CRP, que tiveram seus resultados analisados por meio de técnicas da estatistica
descritiva.

Este trabalho esti organizado em cinco topicos, de modo que, o primeiro € esta
introducdo. No segundo tdpico, € apresentada uma breve revisao bibliografica que discute os
conceitos principais usados no estudo, como carreira, planejamento de carreira, ancoras de
carreira, e, o jovem e o mercado de trabalho. Posteriormente, no terceiro topico sio tratados
os procedimentos metodolégicos empregados. Na sequéncia, sdo apresentados no quarto
topico os resultados obtidos com a pesquisa, bem como a andlise e discussdo dos mesmos. E
por fim, no dltimo tépico foram realizadas as consideracdes finais sobre o trabalho.

2. Fundamentacao Tedrica
2.1 Carreira

O conceito de carreira, segundo Chanlat (1995), surge com a sociedade capitalista
liberal, apoiada nas ideias de igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econdmico e
social. Contudo, apds a Segunda Guerra Mundial devido a complexidades dos processos
organizacionais nasce a necessidade de um sistema de Administracdo de Carreiras nas
empresas. No entanto, as bases desta pratica surgiram com a Escola de Administracdo
Cientifica, o que a tornou um exercicio de responsabilidade das empresas, cabendo aos
funcionarios apenas obedecer e aceitar os designios da organizagdo (DUTRA, 1996).

Nos anos 80, surge uma consolidacdo da pratica de Administracdo de Careiras, visto
que, as organizacdes passam a se preocupar em gerir as carreiras de seu pessoal. Dentro deste
contexto, nasce a nogdo de carreiras e a sua relevancia no alcance dos interesses das empresas
e de seu pessoal (CHANLAT, 1995). O termo carreira € conceituado por diversos autores,
contudo Dutra (1996, p. 17) considera o conceito de carreira cunhado por London e Stumpf
(1982, p. 4) como o mais pertinente:

Carreira sdo as sequéncias de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicdes que refletem necessidades, motivos e aspiragdes individuais e
expectativas e imposicdes da organizacdo e da sociedade. Da perspectiva do
individuo, engloba o entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional,
enquanto, da perspectiva da organizacdo, engloba politicas, procedimentos e
decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensa¢do e
movimento de pessoas. Estas perspectivas sido conciliadas pela carreira dentro de um
contexto de constante ajuste, desenvolvimento e mudanca.

Na defini¢do de Araujo e Garcia (2009, p. 144) a ideia de carreira, ““(...) consiste nas
acOes humanas baseadas em conhecimentos, ou melhor, experimentos anteriores, os quais
influenciam diretamente as decisdes a serem tomadas”. Robbins (2005) acrescenta que a
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carreira € considerada a sequéncia de experiéncias profissionais no decorrer da vida de um
individuo. Porém, isso ndo se destina somente a atividades remuneradas ou profissionais, a
carreira diz respeito aos aprendizados, vivéncias, estudos e até mesmo exercicios voluntarios.

Dutra (1996) pontua que as decisdes sobre carreiras sdo motivadas pelo momento de
vida que a pessoa esta vivenciando. Contudo, Bohlander e Snell (2016) afirmam que ao passo
que as pessoas amadurecem as suas competéncias, habilidades, aptiddes e conhecimentos se
modificam, pois as dificuldades que os individuos enfrentam nas mesmas fases de suas
carreiras apresentam bastante semelhanca. Portanto, antes de definir o planejamento de
carreira € relevante fazer uma analise do momento de vida em que a pessoa se encontra no
ciclo biossocial, familiar e profissional, pois, o conjunto de pressdes e experiéncias
vivenciadas influencia a tomada de decisdes sobre planos profissionais e pessoais.

2.2 Planejamento de Carreira

Em decorréncia do cendrio atual, marcado por periodos de crise e escassez de
empregos, surge uma natural preocupacdo entre os individuos sobre o planejamento de suas
carreiras, de modo que procurem conhecimentos e ferramentas que os auxiliem nesse
movimento (DUTRA, 1996). Em contrapartida, € possivel perceber a preocupacdo das
organizacdes em incentivar seus funciondrios a realizar o planejamento de suas carreiras
(BOHLANDER; SNELL, 2016).

Lacombe (2005) destaca que as empresas no passado tinham como obrigacdo
desenvolver o planejamento de carreiras de seus colaboradores. No entanto, de acordo com
Bohlander e Snell (2016) a velocidade nas modificacbes no ambiente de trabalho impde a
necessidade dos funcionarios desempenhar um papel ativo no planejamento de suas carreiras.
Além disso, € relevante que o funciondrio compreenda e assuma seu pleno dever no
desenvolvimento e sucesso de sua carreira (DESSLER, 2015). Entretanto, Dutra (1996)
evidencia que existe uma inerente resisténcia das pessoas, no que diz respeito ao
planejamento de sua trajetdria profissional, pois consideram como algo que € dado e pelo fato
de ndo terem recebido qualquer incentivo no decorrer da sua vida para realizi-lo.

Em se tratando de planejamento de carreira, para Carvalho, Nascimento e Serafim
(2012, p. 243) este “(...) € o instrumento que organiza e constroi as trajetorias das funcdes
existentes na empresa, em termos de evolugdo profissional, as quais os colaboradores deverao
trilhar para atingir as posigdes de maior responsabilidade e prestigio na estrutura empresarial”.
Ainda nessa perspectiva, Dessler (2015) define como um procedimento que permite ao
individuo conhecer suas habilidades, interesses, conhecimentos e outros atributos pessoais, de
modo que, reconheca suas metas e objetivos associados a carreiras e determine planos de
acoes para alcancé-los.

No entanto, para se conquistar uma carreira de sucesso € preciso administra-la por
meio de um planejamento minucioso. Somente o planejamento nio garante um bom resultado,
porém, sem a existéncia do mesmo, os funcionirios sdo mais resistentes em assumir as
obrigacdes que aparecem na empresa (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).
Portanto, segundo Bohlander e Snell (2016) é preciso que os empregados identifiquem suas
preferéncias profissionais e pessoais e solicite informagdes sobre oportunidades de carreira
junto ao seu gerente. Uma vez que, os mesmos, podem fornecer feedback de forma continua
sobre o desempenho e tornar acessivel os instrumentos de treinamentos e autoavaliacdo, bem
como provaveis planos de carreiras.

Diante disso, nasce a necessidade de um modelo para direcionar as pessoas no
pensamento sobre suas carreiras. Dutra (1996) cita as etapas do processo de planejamento de
carreira pessoal apresentado por London e Stumpf (1982) que apresenta de forma abrangente
as propostas de diferentes autores. O mesmo € constituido por trés etapas, de competéncia do
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individuo, sendo: Autoavaliacdo, Estabelecimento de objetivos de carreiras e Implementacdo
do plano de carreira.

Estrada, Moretto Neto e Augustin (2011) também desenvolveram e validaram um
modelo de Planejamento Estratégico Pessoal, que considera as diferentes areas da vida de
uma pessoa, sendo: Planejamento Individual, Planejamento Profissional, Planejamento
Familiar, Planejamento de Negocios Pessoais e Planejamento da Participacdo Social. O
modelo proposto compreende um instrumento de gestdo pessoal, com o objetivo de definir as
condutas que direcionardo o plano de vida, de forma que possibilite aos individuos
autoconhecimento, gerenciamento do tempo, organizacdo e defini¢do de metas pessoais.

2.3 Ancoras de Carreiras

A trajetdria de carreira é conduzida com melhor eficicia quando as pessoas adquirem
maior entendimento sobre suas preferéncias profissionais e pessoais o que possibilita aos
mesmos tomarem decisdes mais assertivas. Dutra (1996, p. 42) apresenta que “a
autopercep¢ao de habilidades, necessidades e valores forma o que chamamos de ancoras de
carreiras, ou seja, sdo elementos de nossa realidade que irdo determinar nossas preferéncias
por determinada ocupagdo, carreira, empresa ou oportunidade”.

Dutra (1996) mostra que durante o periodo de 1961 e 1973, Edgar Schein desenvolveu
um estudo com 44 alunos da Sloan School of Management do MIT (Massachusetts Institute
of Technology), com o propésito de analisar as preferéncias relacionadas a carreira. Este
trabalho, por meio de inimeras pesquisas realizadas por Schein, resultou na elaboragao de
oito categorias que classificam as ancoras de carreiras. Diversos autores como Vasconcelos et
al. (2010), consideram a teoria sobre ancoras de carreiras proposta por Schein como a mais
completa. De modo que Souza, Ventura e Soares (2016) afirmam que, além disso, esta
abordagem se encontra em sintonia, com o evento das carreiras atualmente serem
autodirigidas pelas pessoas.

As categorias descritas por Schein (1978 e 1990) e apresentadas por Dutra (1996) sao
expostas a seguir:

Ancora 1 - Competéncia Geréncia Geral (GG): Nesta ancora, as pessoas se
caracterizam com preferéncia em atividades que tem como principal foco o gerenciamento.
Sado diferenciadas por almejarem ascensdo hierarquica dentro da organizacdo, com elevados
niveis de responsabilidade, tem facilidade em lidar com pessoas e gerenciar questdes
emocionais e conflitantes.

Ancora 2 — Competéncia Técnica ou Funcional (TF): Os individuos qualificados
nesta categoria tém preferéncia por certa 4rea de especializacio, exercendo com exceléncia as
suas habilidades técnicas e funcionais. Contudo, ndo se sentem motivados por cargos
gerenciais, nem promog¢Oes fora da sua especialidade, podendo exercer atividade de
consultores externos.

Ancora 3 — Seguranca e Estabilidade (SE): As pessoas ancoradas nesta categoria,
sdo preocupadas com a seguranga e estabilidade, para isso, vinculam suas carreiras a
determinada empresa, confiantes de que a organizacdo as conduzird da melhor maneira
possivel. Sao atraidos por empresas que oferecem planos de beneficios e de aposentadoria e
seguranca profissional.

Ancora 4 — Criatividade Empreendedora (CE): Esta categoria, pertence as pessoas
que sentem a necessidade de desenvolverem algo que seja de criacdo propria como forma de
expressar a si mesmo, seja através de um novo negdcio, produto ou servigo. Sao
caracterizadas pela competéncia empreendedora e pela aspiracio de se destacarem nas
atividades que exercem.



Ancora 5 — Autonomia e Independéncia (AI): Nesta ancora, estdo caracterizadas
pessoas que procuram maior espaco de autonomia e independéncia dentro das empresas, bem
como, as profissdes que permitam maximizar suas competéncias técnicas e funcionais.
Prezam por salérios altos, status e liberdade, buscando aprimorar sua identidade profissional.

Ancora 6 — Senso de servico e Dedicaciio 4 causa (SD): Neste grupo, as pessoas
buscam servir a uma causa em prol de progressos na sociedade. Esperam uma justa
remuneracao pelo que exercem, porém, isso para elas nao € o fator de maior importancia.

Ancora 7 — Desafio Puro (DP): Para os individuos pertencentes desta categoria, o
sucesso € caracterizado pela superacdo de desafios e obstaculos e solu¢do de problemas. Essas
pessoas prezam e se sentem estimuladas por oportunidades arriscadas e desafiadoras no
decorrer de sua carreira.

Ancora 8 — Estilo de Vida Integrado (EV): As pessoas que fazem parte desta 4ncora
buscam associar as suas necessidades pessoais, familiares e exigéncias de carreiras. Porém,
ndo procuram equilibrio entre os trés fatores, mas sim tratd-los com a mesma preferéncia, no
entanto, prezam por flexibilidade no trabalho e qualidade de vida.

Dado isso, indmeros estudos ja foram desenvolvidos abordando as Ancoras de
Carreira, inclusive alguns tratam de forma especifica o cendrio brasileiro, como Kilimnik e
Rodrigues (2000), Kilimnik, Sant’anna e Castilho (2008), Medeiros, Medeiros e Valadao
Junior (2014), Rocha (2015) e Werle e Diehl (2015).

Desta maneira, € notério que todas estas pesquisas comprovam as suposicoes de
Schein sobre a tematica das ancoras de carreiras. De acordo com Vasconcelos et al. (2010),
uma grande maioria, tanto de estudos nacionais quanto internacionais afirmam que as pessoas
tomam decisdes baseados em suas preferéncias, aptidoes, motivacdes, necessidades e valores
relacionados a carreira.

2.4 O jovem e o mercado de trabalho

O atual cenario do mercado de trabalho vem passando por mudancas, devido a
globalizacdo e aos avancgos tecnoldgicos que o tornou mais exigente em relagdo a selecdo de
novos colaboradores. Essas transformacdes refletem em uma valorizacdo de ferramentas
intangiveis como o conhecimento, competéncias e especializacdo, alterando assim, as relacoes
de trabalho. Em virtude de, hoje ndo ser frequente relatos de funcionarios com permanéncia
de longo prazo somente em uma organizacao (REIS; DIEHL, 2017).

Chanlat (1996) em seus estudos ja evidenciava que o desenvolvimento de carreiras
estava sujeito a diversos paradoxos e desafios frente a menor oferta de empregos existentes,
devido a caréncia de qualificagdo dos estudantes, pelas dificuldades do mercado de trabalho e
pela ascensdo dos trabalhos de carater temporario. Somado a isso, Dutra (1996) ressalta o
aumento dos requisitos exigidos sobre os individuos no momento da contratagdo, como
consequéncia dos processos tecnoldgicos e maior complexidade das organizagdes. Diante
deste contexto, as pessoas estdo se preparando cada vez mais, investindo de forma intensa em
sua formacao profissional.

Dado essa questdo, € notéria a maior preocupagdo dos jovens atualmente com a sua
qualificacdo profissional. Uma vez que, segundo o Censo da Educacdo Superior realizado
anualmente pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
(INEP), em 1996 o nimero de matriculas em cursos de graduacdo efetuadas no Brasil foi de
1.868.529. Ja no ano de 2016 foram realizadas 8.048.701 matriculas de alunos na educacao
superior, esses dados comprovam um aumento significativo, neste periodo de vinte anos, na
soma de estudantes brasileiros que estdo buscando formacao profissional (INEP, 2017).

Porém, conforme estudo desenvolvido por Veriguine et al. (2010) no qual foi
analisado a visdo de estudantes de uma universidade em relacdo a disciplina de Orientacdo e
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Planejamento de Carreira, observou-se que muitos recém-graduados aceitam oportunidades
em areas diversas a sua formacgdo e que exigem qualificagdo abaixo da que possuem. Posto
que, o diploma no cendrio atual ndo significa mais uma garantia de sucesso profissional e
muitos setores de atuacdo ndo estdo apresentando perspectivas profissionais.

Em atinéncia, Reis (2015) apresenta que este periodo de transi¢do dos jovens para o
mercado de trabalho é marcado por uma dificuldade confrontada por esses individuos, que até
entdo estavam desempregados, na conquista do seu emprego. Entretanto, a situa¢do € ainda
mais agravante para aqueles que estdo adentrando no mercado de trabalho pela primeira vez,
visto que, uma prévia experiéncia pode colaborar de forma positiva na possibilidade de
conseguir emprego. Em consequéncia desses fatores, os jovens manifestam inseguranca,
indecisoes e até mesmo indiferenca diante de suas futuras carreiras profissionais, o que resulta
em decisdes sobre a profissdo ou carreira pautadas em um cenario de extrema competi¢do do
mercado de trabalho. A carreira € orientada por escolhas, de modo que, os jovens vivem essa
incerteza e ansiedade no momento da decisdo do curso de graduacdo e revivem todos estes
sentimentos, no periodo de transi¢do para o mercado de trabalho, quanto a profissdo que foi
escolhida (DIAS; SOARES, 2012).

Em se tratando disso, Reis e Diehl (2017) afirmam a relevancia do planejamento de
carreira, pois possibilita as pessoas o desenvolvimento de sua trajetéria profissional em
direcdo ao seu crescimento e alcance de objetivos. Uma vez que, Werle e Diehl (2015)
orientam sobre as modificacdes que vém ocorrendo no comportamento das pessoas que
constituem o mercado de trabalho e também nos modelos de gestao.

3. Metodologia

O publico alvo do estudo foram os novos entrantes do mercado de trabalho, de modo
especifico os membros da organizacdo Enactus Brasil atuantes na UFV-CRP. O tipo de
amostra utilizada na pesquisa é ndo probabilistica, denominada como amostra intencional,
visto que, de acordo com Marconi e Lakatos (2007) sua principal limitacdo € o impedimento
de generalizagcdo dos resultados a toda populagdo, sendo véilida somente para este grupo de
jovens especificos.

A fim de atingir o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa descritiva, uma vez
que, essa natureza de pesquisa de acordo com Prodanov e Freitas (2013) pretende descrever as
caracteristicas de um grupo de pessoas, por meio do levantamento de opinides, percepgoes,
atitudes e crencas, assim como, evidenciar a existéncia de relagOes entre as varaveis e
preferéncias descobertas, através dos resultados. Na pesquisa descritiva, os dados sdo apenas
registrados e analisados, sem interferéncia do pesquisador, utilizando-se métodos
padronizados para a coleta de dados.

A abordagem quantitativa € justificada, pelo fato de que, a mesma acredita que todos
os dados podem ser quantificados, o que sugere transformar em nimeros todas as opinides e
informacdes, a fim de serem classificadas e analisadas. Para tanto, este tipo de abordagem
demanda a utilizagdo de recursos e técnicas estatisticas para tratamento de dados
(PRODANOV; FREITAS, 2013).

Em relac@o ao procedimento empregado, segundo Yin (2001), a pesquisa classifica-se
como um estudo de caso. Visto que, esta estratégia proporciona o entendimento aprofundado
de fendmenos, sejam esses, individuais, organizacionais, sociais e politicos. De acordo com,
Prodanov e Freitas (2013, p. 60) “o estudo de caso consiste em coletar e analisar informagdes
sobre determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de estudar
aspectos variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa”.

Quanto ao método de coleta de dados, optou-se pelo questionario, uma vez que, € um
procedimento, constituido por um grupo de questdes direcionadas as pessoas, com o objetivo
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de investigar e adquirir informagdes, de acordo com o propédsito do estudo (GIL, 2008). O
mesmo foi estruturado em trés categorias, a primeira por sua vez, abordou sete questdes
relacionadas ao levantamento de dados sociodemograficos dos participantes. Posteriormente,
a segunda categoria foi constituida por quatorze questdes que retratou as etapas do processo
de planejamento de carreira, com base nos estudos desenvolvidos por Dutra (1996), Werle e
Diehl (2015), Rocha (2015) e Reis e Diehl (2017).

Por fim, a terceira categoria do questiondrio contemplou o Inventdrio das Orientag¢Ges
de Carreira elaborado por Edgar Schein no ano de 1993, adaptado por Dutra e Albuquerque
(2002). Para preencher o questionario, os participantes utilizaram uma sequéncia de quarenta
afirmativas, na qual eles deveriam classificar o quanto cada item era verdadeiro, atribuindo-
lhe uma nota em escala Likert, de 1 a 6, de modo que, quanto maior o nimero, mais
verdadeiro o item € para o respondente. As respostas permitiram um resultado para cada uma
das categorias de ancoras de carreira, das quais poderiam ser classificadas em: competéncia
geréncia geral; competéncia técnica ou funcional; seguranca e estabilidade; criatividade
empreendedora; autonomia e independéncia; senso de servico e dedicacdo a causa; desafio
puro; e estilo de vida integrado.

A aplicacdo do questiondrio se deu por meio do formulario Google Forms, através do
qual, o mesmo foi enviado para todos os integrantes do Time Enactus UFV-CRP, de modo
que, os antigos membros também tiveram a oportunidade de participar do estudo. Desta
forma, a coleta de dados ocorreu durante o periodo do dia 28 de maio até o dia 18 de junho de
2018, no qual se obteve um total de 34 questionérios respondidos, considerando que o time
conta hoje com 57 participantes em sua totalidade.

A partir da coleta de dados realizada, procedeu-se a analise dos resultados. Com esse
fim, foi empregada a andlise estatistica, de forma que os dados foram tabulados utilizando-se
planilhas do Excel 2010, e posteriormente, tratados por meio da estatistica descritiva, com a
andlise de frequéncia e célculo da média. Os resultados foram apresentados através de tabelas
e graficos, tornando evidentes as caracteristicas dos jovens quanto ao planejamento de suas
carreiras, bem como, a dncora de carreira predominante para o publico analisado.

4. Analise dos Resultados

Neste topico sdo apresentados e discutidos os resultados alcancados por meio do
estudo, a partir da coleta de dados realizada. Com esse fim, os resultados sdo divididos em
trés categorias sendo: caracterizagdo do Time Enactus UFV-CRP, planejamento de carreira e
ancoras de carreira.

4.1 Caracterizacao do Time Enactus UFV-CRP

Com relacdo ao perfil sociodemografico dos integrantes do Time Enactus da UFV-
CRP, dos 34 participantes do estudo, 44,1% (15 pessoas) sao do sexo feminino, € 55,9% (19
pessoas) sdo do sexo masculino. Quanto ao estado civil, todos os respondentes sdao solteiros,
contudo, a faixa etaria apresentou variacdes. De acordo com os resultados é notdrio que
88,3% (30 pessoas) estdo na faixa de 19 a 25 anos, enquanto 8,8% (3 pessoas) pertencem a
faixa de 26 a 30 anos e somente um respondente t€ém acima de 31 anos.

Conforme Dutra (1996) esse é um periodo da vida do individuo, caracterizado pelo
conhecimento e descoberta de seus interesses, ponderacdes sobre a realidade do mercado de
trabalho e pela selecdo das melhores oportunidades. Entretanto, Dutra (1996) pontua que
houve algumas alteragdes de comportamento relevantes, visto que, os jovens estdo investindo
mais tempo em sua formacdo académica e adentrando mais tarde na carreira profissional,
prorrogando a permanéncia na casa dos pais, devido a estabiliza¢do financeira também ser
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adiada. Em consequéncia, priorizam a consolida¢do de suas carreiras, para posteriormente
construir uma familia, fato esse que é percebido no time, dado que todos ainda sdo solteiros.

Em se tratando de qual curso os participantes frequentam ou se graduaram, é possivel
perceber que o Time Enactus é composto por estudantes da maioria dos cursos de graduagdo
que sdo oferecidos na UFV-CRP. Entretanto, de acordo com a pesquisa, as graduagdes
cursadas sdao: Engenharia de Produ¢do com 44,1% (15 pessoas), Administracdo com 17,6% (6
pessoas), Engenharia Civil com 14,7% (5 pessoas), Sistemas de Informacdo com 11,8% (4
pessoas), Ciéncias e Tecnologia de Alimentos com 8,8% (3 pessoas) e Ciéncias Biologicas
com 2,9%, o que equivale a um participante do grupo.

Quanto ao periodo da graduagdo cursado, os resultados mostram que 47% (16 pessoas)
estdo nos periodos finais da graduagdo, enquanto 11,8% (4 pessoas) ja concluiram o curso
superior. Esses dados revelam que os participantes da pesquisa sdo jovens que provavelmente
estdo se inserindo no mercado de trabalho, visto que, a maioria estd quase concluindo o ensino
superior e outros até mesmo ja encerraram a graduacdo. Bohlander e Snell (2016) assinalam
este periodo, como a etapa de preparacdo para o trabalho, na qual o individuo constroi sua
identidade profissional e desenvolve suas escolhas e preferéncias iniciais, classifica afazeres
alternativos e procura obter a qualificacdo exigida nas organizacdes. Portanto, em
consondncia com Reis e Diehl (2017), devido ao aumento das exigéncias sobre os
profissionais, a elaboracdo do planejamento de carreira torna-se fundamental no momento de
adentrar no mercado profissional.

4.2 Planejamento de Carreira

A segunda categoria do questionario buscou verificar como o Time Enactus UFV-CRP
tém utilizado o planejamento de carreira, embasado no modelo de London e Stumpf (1982)

citado por Dutra (1996) que é composto por trés etapas. Primeiramente serd analisada a
autoavaliacdo, conforme tabela 1:

Tabela 1 — Primeira Etapa: Autoavaliacao

Frequéncia
Questoes Média
1 2 3 4 5 6

1. Considero importante o autoconhecimento, pois me
permite compreender e conhecer as minhas caracteristicas 0% 0% 5,9% 29%  265% 64,7% 5,5
pessoais e minha personalidade.

2. Procuro fazer uma avaliacdo das minhas qualidades,
competéncias e potencial, em relagdo ao mercado de 0% 2,9% 23,5% 8.,8% 47,1% 17,6% 4,53
trabalho.

3. Ao fazer escolhas levo em consideracio minhas

0% 0% 2,9% 294%  294%  38.2% 5,03
preferéncias, interesses e aptiddes. ’ ’ ’ ’ ’

4. Estou sempre procurando métodos ou ferramentas que
me orientem na autoavaliagdo do desenvolvimento da 0% 2,9% 382% 20,6% 23,5% 14,7% 4,09
minha trajetdria profissional.

Média por etapa 4,79

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

No que se refere a etapa autoavaliacdo € notdério por meio dos resultados, que das
quatro questdes aplicadas, a que apresenta maior média (5,5) foi a Q.1 “Considero importante
0 autoconhecimento, pois me permite compreender e conhecer as minhas caracteristicas
pessoais e minha personalidade”. J4 a questdo que obteve menor média (4,09) foi a Q.4
“Estou sempre procurando métodos ou ferramentas que me orientem na autoavaliagdo do
desenvolvimento da minha trajetdria profissional”. Entretanto, considerando de modo geral a
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média da etapa autoavaliacdo (4,79) percebe-se que os jovens consideram relevante o
autoconhecimento, a fim de conhecer suas preferéncias, bem como fazer uma autoavaliacao
de suas competéncias, habilidades, revendo seus pontos fortes e pontos fracos, de forma que
essas informacgdes sejam retomadas e auxiliem no momento das decisdes quanto a sua
carreira. Esta percep¢do dos respondentes corrobora com a ponderacdo de Rocha (2015) ao
afirmar a importancia do autoconhecimento no processo de construcdo da carreira, pois
envolve uma observacao da personalidade, preferéncias e valores pessoais.

Cabe salientar, em relacdo a questdo que obteve menor média nas respostas, que diz
respeito a busca de métodos ou ferramentas para direcionar a autoavaliacdo, na qual os
resultados refletem que essa procura ndo é sempre frequente para os integrantes da Enactus.
Entretanto, Dutra (1996) salienta que diversos autores que tratam o planejamento de carreira
no cendrio das organizacdes, recomendam a execu¢do de procedimentos compartilhados, de
modo que as perspectivas de carreira dos individuos sejam negociadas com os interesses das
organizacdes. Bohlander e Snell (2016) apresenta que inimeras organizagdes estao instituindo
programas que retratam e incentivam os funcionérios a se empenhar na autogestdo de carreira.
Os individuos realizam autoavaliagdes, a fim de ampliar seu entendimento sobre seus
comportamentos e valores em relagdo a suas carreiras, sendo estimulados a visualizar além da
préxima promog¢do, de maneira a contemplar melhores oportunidades no mercado
profissional, desenvolvendo novas habilidades.

Posteriormente, foi analisado as questdes referentes a segunda etapa, Estabelecimento
de objetivos de carreira, conforme a tabela 2:

Tabela 2 — Segunda Etapa: Estabelecimento dos objetivos de carreira

Frequéncia
Questoes Média
1 2 3 4 5 6

5. Com base na minha autoavaliacdo, procuro estabelecer

L . 0% 0% 20,6% 235% 14,7% 412% 4,76
meus principais objetivos de carreira.

6. Procuro identificar as melhores oportunidades de carreira
existentes no contexto organizacional, bem como, selecionar
as possibilidades que estio alinhadas as minhas preferéncias
pessoais e profissionais.

0% 0% 11,8% 11,8% 353% 412% 5,06

7. Busco identificar metas e desenvolver planos de acgdo
para cumprir meus objetivos e chegar onde almejo no 2,9% 0% 294% 20,6% 26,5% 20,6% 4,29
futuro.

8. Estabeleco critérios em relagdo a remuneragdo, cargo ou
reconhecimento que desejo, a fim de direcionar minhas
escolhas para que sejam mais assertivas em relacdo ao meu
objetivo.

59% 88% 14,7% 235% 265% 20,6% 4,18

9. Tenho uma estratégia definida de como vou alcancgar
meus resultados e assim mostrar meu diferencial e gerar 2,9% 11,8% 353% 20,6% 29,4% 0% 3,62
valor para as organizagdes.

Média por etapa 4,38

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Foi observado que mediante as cinco questdes respondidas, a Q.6 “Procuro identificar
as melhores oportunidades de carreira existentes no contexto organizacional, bem como,
selecionar as possibilidades que estdo alinhadas as minhas preferéncias pessoais e
profissionais”, foi a que obteve maior média (5,06) e também se destacou com a segunda
maior média (4,76) a Q.5 “Com base na minha autoavaliacdo, procuro estabelecer meus
principais objetivos de carreira”. Enquanto a questdo que apresentou menor média (3,62) foi a
Q.9 “Tenho uma estratégia definida de como vou alcancar meus resultados e assim mostrar
meu diferencial e gerar valor para as organizagdes”.



Contudo, a média por etapa (4,38) evidencia que os jovens estabelecem seus objetivos
de carreira conforme sua autoavaliacdo, estipulando as metas que pretende alcancar, assim
como identifica as melhores oportunidades e selecionam as possibilidades que estao alinhadas
aos seus objetivos, de acordo com os critérios desejados. Conforme pontuam Estrada, Moretto
Neto e Augustin (2011), o autoconhecimento esclarece os objetivos a serem buscados pelo o
individuo e a maneira de conquisti-los e possibilita do mesmo modo, o foco nas metas de
carreira durante a fase de implementacdo do plano de carreira, pelo fato de preservar uma
visdo no longo prazo.

Quanto a questdo menos frequente para o Time Enactus, vale ressaltar que é percebido
que apesar de estipular seus objetivos de carreira, os jovens ndao possuem uma estratégia
estabelecida para alcangar seus resultados de carreira, ou seja, possivelmente os mesmos t€m
conhecimento de suas preferéncias e t€ém definido seus objetivos almejados. No entanto, ndo
determinam um plano de acdes, para tracar uma estratégia de carreira. Werle e Diehl (2015, p.
185) reforcam que “o planejamento de carreira precisa sair da mente e ser formalmente
estruturado. Colocando as ideias no papel, ha uma visualizacdo das metas e objetivos a serem
alcangados”. Dutra (1996) acrescenta que os individuos ainda apresentam resisténcia quanto
ao planejamento de carreira, de forma que abandonam esta oportunidade estratégica. A seguir
serd analisada a terceira etapa, Implementacao do plano de carreira, conforme tabela 3:

Tabela 3 — Terceira Etapa: Implementacio do plano de carreira

Frequéncia
Questoes Média
1 2 3 4 5 6

10. A fim de conquistar meus objetivos de carreira, estou

envolvido em atividades (estdgio, iniciacdo cientifica,

extensdo, monitoria, empreendedorismo ou outras 0% 5,9% 2,9% 59% 441% 412% 5,12
iniciativas extracurriculares) alinhadas ao que pretendo

alcancar em minha carreira.

11. Busco constantemente adquirir capacitacdo e
qualificacdio profissional, de acordo com os objetivos de 0% 0% 5,9% 11,8% 382% 44,1% 5,21
carreira que pretendo alcangar.

12. Tenho procurado participar de cursos, palestras,
formagdes, que me permita estar sempre atualizado em 0% 0% 59% 23,5% 47,1% 23,5% 4,88
relacdo as tendéncias da minha drea de atua¢do no mercado.

13. Estou buscando rever nminhas atitudes e

comportamentos, a fim de maximizar o desenvolvimento de

competéncias e experiéncias profissionais, que sdo 0% 0% 8,8% 265% 29.4% 353% 491
fundamentais para disputar pelas melhores oportunidades e

conquistar minhas metas de carreira.

14. Estabeleco prazos e formas de avaliar meus resultados
em relacio a implantacdo da estratégia de carreira,
analisando minhas acdes e praticas de acordo com meus
valores, interesses pessoais e demandas das organizacdes.

59% 11,8% 382% 26,5% 14,7% 2,9% 3,41

Média por etapa 4,71

Fonte: Dados da Pesquisa (2018).

Com base nas respostas das questdes referentes a ultima etapa do processo de
planejamento de carreira, é possivel analisar que a questdo que mais se destacou dentre as
cinco, foi a questio Q.11 “Busco constantemente adquirir capacitacdo e qualificacao
profissional, de acordo com os objetivos de carreira que pretendo alcancar”, com a maior
média (5,21). A questdo com segunda maior média (5,12) foi a Q.10 “A fim de conquistar
meus objetivos de carreira, estou envolvido em atividades (estagio, iniciacdo cientifica,
extensdo, monitoria, empreendedorismo ou outras iniciativas extracurriculares) alinhadas ao
que pretendo alcangar em minha carreira”.
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Analisando de modo geral, os jovens do Time Enactus apresentaram uma média por
etapa (4,71) na fase de implementacio do plano de carreira. Esses resultados mostram que os
integrantes do grupo estdo envolvidos em atividades e iniciativas que proporcionam
aprendizado e experiéncias, assim como qualificacdo e formacdo ajustadas as suas metas de
carreira. Outro ponto que merece ser destacado, é que em grande parte estes jovens procuram
realizar uma andlise pessoal de suas atitudes, a fim de desenvolver competéncias para disputar
pelas melhores oportunidades do mercado. Dutra (1996) considera como o periodo mais
complexo do planejamento de carreira. Posto que, estabelecido os objetivos é preciso
implantar a estratégia de carreira e avaliar os resultados obtidos com a mesma. No entanto, o
processo envolve modificagdes no comportamento, reestruturacdo de conceitos, revisdo de
atitudes pessoais e no relacionamento com as pessoas, bem como buscar a capacitagdo e
experiéncias que sao exigidas para o alcance dos objetivos.

Contudo, a questdo que obteve menor média (3,41) foi a Q.14 “Estabelego prazos e
formas de avaliar meus resultados em relagdo a implantacdo da estratégia de carreira,
analisando minhas acdes e priticas de acordo com meus valores, interesses pessoais €
demandas das organizagdes”. Diante disso, € notdério que apesar de terem consciéncia da
importancia de rever seus comportamentos, o Time Enactus evidencia que ndo € frequente
para eles, a pratica de estabelecer prazos e maneiras de mensurar os resultados provenientes
da implantacdo da estratégia de carreira. Entretanto, para concretizar o planejamento de
carreira, a avaliacdo dos resultados deve ser um procedimento continuo, uma vez que até
mesmo o0s objetivos e metas estabelecidos podem ser utilizados como parametro para
mensurar os resultados da estratégia de carreira adotada (DUTRA, 1996).

Em suma, analisando o processo de planejamento de carreira como um todo, conclui-
se que o Time Enactus UFV-CRP, demonstra priticas frequentes e comportamento
correspondente com as etapas necessarias do modelo utilizado como base. Ao se observar as
trés etapas que compdem o processo, a segunda, estabelecimento de objetivos de carreira, foi
a que obteve menor média de frequéncia nas respostas (4,38), porém, ainda assim apresenta
valor proximo a média das outras duas etapas. Entretanto, € percebido que alguns critérios
ainda ndo sdo realizados em sua totalidade pelos participantes, principalmente o que envolve
as praticas de formaliza¢do e estruturacdo do planejamento de carreira.

4.3 Ancoras de Carreira

A terceira categoria do questiondrio buscou identificar as Ancoras de Carreira do Time
Enactus UFV-CRP, visto que, conforme pontua Rocha (2015) o planejamento de carreira
tende a ser mais eficaz quando o mesmo estd alinhado as inclinagdes profissionais do
individuo. Nesse sentido, através do instrumento desenvolvido por Schein em 1993, foi
possivel identificar a ancora de cada respondente. Entretanto no momento de classificar as
respostas, conforme sugere Medeiros, Medeiros e Valaddo Junior (2014) quando houve
empate entre as ancoras de carreira, para definir qual era a ancora predominante para o
individuo, foi considerada aquela que apresentou maior ocorréncia de respostas com o nimero
6 “Sempre Verdadeiro para Mim”, e assim de forma sucessiva em ordem decrescente. Da
mesma forma, para determinar a ultima colocada, foi considerada a dncora que obteve maior
incidéncia de respostas com o numero 1 “Nunca Verdadeiro para Mim”, e assim
sucessivamente, em ordem crescente.

Logo, os resultados apontaram para a seguinte classificacdo das ancoras de carreira
para os jovens que foram analisados. A ancora Senso de servigco e Dedicacdo a causa se
destacou com maior representatividade, com 32,4% (11 pessoas). Em sequéncia, aparecem
Estilo de Vida Integrado com 29,4% (10 pessoas), Seguranca e Estabilidade com 14,7% (5
pessoas) € Autonomia e Independéncia 8,8% (3 pessoas). Porém, as outras &ancoras

11



apresentaram menor frequéncia entre os participantes, Desafio Puro e Competéncia Técnica
ou Funcional, ambas com 5,9%, e Criatividade Empreendedora com 2,9%. J4 a ancora
Competéncia Geréncia Geral, por sua vez, ndo é o perfil de nenhum integrante do grupo.

Outro estudo ja realizado com jovens, por Werle e Diehl (2015) também apresentou a
Competéncia Geréncia Geral com menor frequéncia visto que, nao foi considerada a ancora
de carreira de nenhum participante da pesquisa, evidenciando que os jovens que estdo se
inserindo no mercado de trabalho ndo apresentam as caracteristicas da mesma(DUTRA,
1996).

Em relacdo a ancora predominante ao time, os resultados evidenciaram o que ji é
explicito ao grupo, visto que, estes jovens atuam nas universidades de forma voluntaria e sdo
inspirados a melhorar o mundo, através de projetos que visam estimular a capacidade e o
talento das pessoas, assim como a formacao de lideres, o desenvolvimento de comunidades de
modo sustentavel e a frequente preocupacdo em resolver problemas sociais (ENACTUS,
2018). Alinhada a essa realidade, Dutra (1996) classifica as pessoas pertencentes a ancora
Senso de servico e Dedicagdo a causa, como aquelas que priorizam servir a uma causa que
refletird em progressos na sociedade. Todavia esperam reconhecimento, através de uma
remuneracao justa, apesar de ndo ser para eles o fator de maior importancia. A preferéncia
por essa ancora também se justifica devido ao cenario atual mais complexo, no qual os
individuos estdo mais atentos com as questdes sociais.

No entanto, a ancora Estilo de Vida Integrado que também foi predominante para o
publico pesquisado, mostra semelhancas com as qualidades que caracterizam os jovens da
Enactus, o que € considerado uma tendéncia na atualidade, e evidencia que os individuos
estdo buscando por trabalhos que permitam conciliar a carreira profissional com as
necessidades individuais e familiares (WERLE; DIEHL, 2015). Entretanto, Dutra (1996)
aponta que as pessoas ancoradas por essa categoria, prezam pela oportunidade de integrar sua
carreira profissional ao seu estilo de vida, a0 mesmo tempo em que preferem oportunidades
de carreira que possibilite flexibilidade no trabalho e qualidade de vida.

A ancora Seguranca e Estabilidade, apesar de ser a terceira mais frequente, nio mostra
um resultado muito representativo para o Time Enactus, uma vez que, os individuos
pertencentes a esta ancora, preferem organizacdes que oferecam beneficios somados aos
salarios, em consequéncia disso, acreditam que as empresas conduzirdo suas carreiras da
melhor forma possivel. Contudo, como aponta Werle e Diehl (2015), pessoas ancoradas por
essa categoria correm o risco de se acomodar e estagnar suas carreiras, por falta de
atualizacdo, caracteristica que nao é bem vista no contexto atual.

Quando analisado, as ancoras que foram menos frequente para os participantes, a
predominante foi a ancora Criatividade Empreendedora com 44,1% (15 pessoas), logo, o
Time Enactus ndo apresenta inclinacdes profissionais relacionadas a esta categoria, que €
caracterizada segundo Dutra (1996) por pessoas que possuem a competéncia empreendedora e
sentem a necessidade de desenvolver ou criar algo novo, como uma extensdo de si mesmo,
seja um produto, servico ou negocio. Vale ressaltar, que esse resultado contradiz com os
principios da organizacdo Enactus, visto que, seus membros sdo inspirados a desenvolver
projetos para promover melhorias na sociedade, através da acdo empreendedora (ENACTUS,
2018).

A outra dncora menos presente aos jovens do time foi a Competéncia Geréncia Geral,
ou seja, para 17,6% (6 pessoas) as caracteristicas dessa ancora ndo estdo alinhadas com as
suas preferéncias profissionais e pessoais. Entretanto, esse resultando vem sendo recorrente,
principalmente para os jovens, uma vez que, o estudo realizado por Medeiros, Medeiros e
Valadao Junior (2014) também obteve resultados semelhantes, sendo a ancora Competéncia
Geréncia Geral a segunda com menor frequéncia para o publico analisado. Logo, é notdrio
que os jovens que estdo se inserindo no mercado de trabalho, ndo prezam por atividades de
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gerenciamento e cargos de alto nivel hierarquico, com desempenho reconhecido e alcance de
grandes resultados.

A partir dos resultados, também € possivel analisar as ancoras de carreira do Time
Enactus em relagdo ao sexo dos participantes, sendo possivel notar a frequéncia para cada
categoria de ancora. Dessa forma, o sexo feminino apresenta predominancia para a ancora
Senso de servigo e Dedicacao a Causa com 17,6% (6 respostas) e em sequéncia Estilo de Vida
Integrado com 14,7% (5 pessoas). Esses resultados mostram que os integrantes da Enactus do
sexo feminino, sdo jovens que prezam por oportunidades pautadas em servir a sociedade e
adequar a carreira a sua vida pessoal. Em conformidade com Souza, Ventura e Soares (2016)
esse resultado estd relacionado ao aumento da composi¢do do mercado de trabalho pelas
mulheres, que por sua vez, expressam essas caracteristicas como uma necessidade de integrar
todos esses quesitos e conciliar com os seus objetivos de carreira.

Entretanto, os resultados apontam igualdade nas ancoras com maior frequéncia para o
sexo masculino, dado que, os homens também estdo buscando carreiras com flexibilidade e
possiblidade de conciliacdo de interesses. Contudo, vale ressaltar que os dois membros da
Enactus com caracteristicas da ancora Competéncia Técnica ou Funcional sdo pertencentes do
sexo masculino.

Em sintese, as inclinacdes profissionais identificadas nos jovens da Enactus,
corroboram com a consideracdo feita por Vasconcelos et al. (2010), no qual os autores
observaram a identidade e preferéncia com questdes alinhadas a equilibrio da vida pessoal e
profissional e busca por satisfacdo. Porém, critérios como autonomia e liberdade ndo sdo
tratados com a mesma énfase para os individuos, visto que, sdo requisitos fundamentais e
prioritarios para a tomada de decisdo visando a construcdo da trajetoria profissional. Contudo,
esses resultados sdo contrarios com a nogdo de carreira atual, em que o individuo precisa
assumir a responsabilidade por sua carreira, ultrapassando as fronteiras da organizacao.

5. Conclusao

O planejamento de carreira se tornou um requisito fundamental para quem almeja
sucesso, em funcdo das constantes mudancas e aumento das exigéncias nas organizagOes.
Planejar a carreira significa conhecer habilidades, interesses, preferéncias, assim como outros
atributos pessoais, de maneira que possibilite o reconhecimento de metas e objetivos e
estabelecimento de estratégias alinhadas a carreira desejada. Entretanto, o planejamento de
carreira direciona melhor as condutas do individuo quando sdo alinhadas as inclinacOes
profissionais, através da identificacio das ancoras de carreira.

Dessa forma, o objetivo proposto foi cumprido, visto que, foi analisado como os
jovens que compde o Time Enactus da UFV-CRP tém utilizado o planejamento de carreira, e
identificando suas inclinagdes profissionais, por meio das ancoras de carreira que sdo
predominantes para o grupo. Os resultados apontaram que o time considera importante o
autoconhecimento das suas preferéncias profissionais e pessoais, assim como, realizar a
autoavaliagdo e estabelecer objetivos. Contudo, é notério que estes jovens tém interesse e
conhecimento da importancia do planejamento de carreira, mas falta no grupo o
desenvolvimento de atividades que envolvem estruturacdo e instrumentalizacao.

As ancoras de carreira dos participantes apontaram para as inclinagdes Senso de
servico e Dedicacdo a causa, Estilo de Vida Integrado e Seguranga e Estabilidade, como
sendo as mais frequentes para o Time Enactus. Portanto, esses jovens em respostas as
modificagdes constantes do mercado de trabalho, apresentam preferéncias por carreiras
tracadas a atividades que contribuam para melhorias sociais, bem como, ocupagdes que
permitam a flexibilidade e o alinhamento de necessidades pessoais com as exigé€ncias de
carreira, mas que também possibilite o encontro da estabilidade almejada.
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Em relagdo, as contribuicdes geradas a partir deste estudo, espera-se que sirva de
estimulo aos jovens, para buscarem o autoconhecimento e compreender a importancia de
assumirem o papel sobre o planejamento de suas carreiras. Dado a realidade, que a inser¢ao
no mercado de trabalho estd pautada em um cenario de extrema competicdo, no qual esta
ferramenta pode favorecer as pessoas o desenvolvimento de sua trajetéria profissional, em
direcdo ao alcance de objetivos, considerando aptiddes, preferéncias, valores e necessidades.

Por fim, cabe ressaltar que os resultados obtidos através do estudo, possuem como
limita¢do o impedimento de generalizacdo a toda populacdo, sendo valida e aplicavel somente
para este grupo de jovens especificos. Porém, sugere-se como estudos futuros a anédlise do
planejamento de carreira e identificacdo das inclinacOes profissionais com outros jovens,
como exemplo os membros das empresas juniores da UFV-CRP. Ainda recomenda-se aplicar
a um maior nimero de jovens que estdo se inserindo no mercando profissional.
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