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Resumo

O presente artigo tem por objetivo discutir o posicionamento do profissional do século XXI no
gue concerne ao seu planejamento de carreira, seus desejos e desafios no campo da vida
profissional. Pretende, ainda, pensar como se da o contrato psicolégico de trabalho entre
profissional e empresa quando este profissional é protagonista em suas escolhas de carreira
e nao apresenta mais uma atitude passiva diante das possibilidades que Ihe acenam no seu
horizonte profissional. Para tanto, comecamos discutindo o conceito de carreira e a
importancia do seu planejamento para o sucesso profissional e para a melhor tomada de
decisdo para as estratégias de negoécio por parte das empresas. Apontamos algumas
diretrizes para se pensar um novo contrato psicolégico de trabalho entre empresa e
profissional que opera dentro de uma légica muito mais participativa e alinhada aos
interesses de ambas as partes. Apresentamos, também, a descricdo do perfil da geracéo
Millennials, ou geragéo Y, cujas caracteristicas diferem de forma significativa da geracéo
anterior, a geracao X, por ser a geracdo que ja nasceu conectada e com um modelo mental

diferente por buscar sempre respostas rapidas e serem mais questionadora.
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PLANEJAMENTO DE CARREIRA: O NOVO CONTRATO PSICOLOGICO ENTRE PESSOAS E EMPRESAS

Como forma de ilustrar o posicionamento dos profissionais que atuam hoje no mercado
de trabalho, quanto ao seu manejo de carreira, sdo apresentados alguns fragmentos de
casos atendidos em orientacdo profissional e de carreira. Estes casos mostram 0s
conflitos que permeiam o momento de tomada de decisdo por mudanga de rota e a
busca por melhores oportunidades de colocacao profissional. Muitas vezes, uma busca
por oportunidades que contemplem desejo de ascensdo profissional, maior liberdade
de atuacdo, melhores ganhos financeiros e a busca pela autorrealizagdo em uma Unica

atividade profissional.

Palavras-chaves: carreira; competéncias; empregabilidade; geracdo millennials.

Abstract

The purpose of this article is to discuss the position of the 21st century professional with
regard to their career planning, their desires and challenges in the field of professional
life; it also intends to think about how the psychological contract of work between the
professional and the company takes place when this professional is the protagonist in
his career choices and no longer presents a passive attitude in the face of the
possibilities that beckon in his professional horizon. To do so, we begin by discussing
the concept of career and the importance of planning it for professional success and for
better decision-making for business strategies by companies. We point out some
guidelines for thinking about a new psychological work contract between the company
and the professional that operates within a much more participatory logic and aligned
with the interests of both parties. We also present the profile description of the
Millennials Generation, or Generation Y whose characteristics differ significantly from
the previous generation, Generation X, as it is the generation that was born connected
and with a different mental model for always seeking quick answers and being more
guestioning. As a way of illustrating the position of professionals who work in the labor
market today, regarding their career management, some fragments of cases treated in
professional and career guidance are presented. These cases show the conflicts that
permeate the decision-making moment for changing routes and the search for better job
placement opportunities. Often, a search for opportunities that include the desire for
professional advancement, greater freedom of action, better financial gains and the

search for self-fulfilment in a single professional activity.
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Introducéo

Mudancas de rota e remodelagem na carreira tém feito parte da realidade de
muitos profissionais nos ultimos anos. Com as mudancas que o mercado de trabalho
vem sofrendo, pensar em escolher ou mudar de carreira tem sido um processo que
exige muita reflexdo e um grande trabalho de busca por qualificagéo para todos os pro-
fissionais. A concorréncia acirrada tanto entre empresas como entre profissionais, que
buscam uma adequacédo no mercado de trabalho, tem ocasionado uma grande procura
pelo trabalho de orientagéo profissional e de carreira.

Dentre as diversas mudancas apresentadas no mundo do trabalho nos ulti-
mos vinte anos, podemos abordar como muito representativas: a abertura de mercado
para o cenario internacional; a adequacao as novas tecnologias por parte das empre-
sas, que as tornam ainda mais competitivas; a busca pelos recursos financeiros e hu-
manos como o seu maior diferencial, entre outros fatores.

Com relacdo as empresas, algumas tém trabalhado de forma incansavel pa-
ra desenvolver novas estratégias de atrair e reter os melhores talentos do mercado pa-
ra atender suas demandas, uma vez que a qualidade de seus profissionais é um gran-
de diferencial competitivo. Pelo lado do profissional, a atencéo recai na busca por apri-
moramento profissional, no dominio de novas ferramentas de gestdo de projetos, do-
minio das novas tecnologias, organizacao do tempo, fluéncia em idiomas, entre outros,
para dar conta da competicao acirrada por colocagbes mais atraentes no mercado.

E fundamental que se aborde aqui o fato de que o trabalho humano ganhou
um enorme concorrente: a revolucao dos dados, fator este que gera uma grande incer-
teza sobre qual € o lugar do profissional no mercado hoje.

Todo este avanco da tecnologia tem impactado significativamente o mundo
do trabalho, pois os dados se tornaram uma fonte fundamental de informacéo e insights
para organizacdes de todos os setores. Pensar carreira, atualmente, € considerar todo
esse cenario extremamente incerto e ambiguo, onde muitas das atividades que antes
eram realizadas por pessoas hoje sé@o de total responsabilidade das maquinas, fazendo
com que muitas posicoes de trabalho sejam extintas e outras sejam criadas, agora com

uma nova configuracao e diferentes qualificagdes.
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Nesse cenario, a gestao de carreira torna-se um importante instrumento tan-
to para empresas quanto para os profissionais, pois é ela que orienta, apoia e abre ca-
minhos para uma tomada de decisdo mais assertiva e facilita a criacdo de estratégias
mais adequadas para as demandas de cada empresa e em cada momento especifico
de sua atuacéo.

Com o aumento da expectativa de vida, as pessoas perceberam que sua vi-
da produtiva também é mais longeva e, com isso, a necessidade de se aprimorar para
acompanhar as grandes mudancas e manter a sua empregabilidade. Enfrentam-se,
ainda, as mudancas comportamentais e gerenciais em decorréncia da pandemia do
coronavirus a partir de 2020, levando tanto empresas quanto profissionais a se ade-
quarem as novas formas de gerir seus processos, seu tempo e 0s recursos disponiveis
para o trabalho.

Muitas destas mudancas comportamentais foram, em definitivo, adotadas
pela sociedade: trabalho remoto, horario de trabalho flexivel, uso de novas tecnologias
para medir as diversas atividades de trabalho. Tais mudancgas alteraram o estilo e o
ritmo de vida das pessoas.

Para tanto, o presente estudo exploratdrio tem como objetivo investigar o
processo de construcdo, compreensdo e transicdo de carreira dos profissionais, por
meio de relatos experienciais e observacdes realizadas durante a trajetoria de orienta-

cdo profissional e de carreira ao longo dos ultimos anos.

Definicdo de carreira

O termo “carreira”, como é definido por Schein (1993), € um caminho pesso-
al de desenvolvimento e crescimento, que envolve a descoberta e a exploracédo de va-
lores, interesses e habilidades. Para o autor, uma carreira bem-sucedida é aquela em
gue uma pessoa pode encontrar um senso de realizacdo e propdsito em sua vida pro-
fissional.

Schein desenvolveu sua teoria das ancoras de carreira a partir de seus es-
tudos com estudantes da Sloan of School of Management do MIT, entre 1961 e 1973, e
apontou, assim, algumas preferéncias de ocupacdo: competéncia gerencial; competén-
cia técnica ou funcional; seguranca e estabilidade; criatividade; autonomia e indepen-
déncia; senso de servico e dedicacdo a causa; desafio constante e estilo de vida inte-

grado. Esta teoria aponta que os tracos de personalidade podem influenciar diretamen-
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te a escolha de uma carreira que melhor se adapta ao estilo de uma pessoa, enten-
dendo que personalidade se refere as caracteristicas inatas, como trabalho em equipe,
sociabilidade e criatividade.

Neste sentido, Hall (1996) argumenta que a carreira € mais do que apenas
uma série de empregos que uma pessoa ocupa ao longo do tempo, mas também uma
experiéncia pessoal e socialmente construida, que se desenvolve em um contexto de
parentesco e independéncia entre individuos e organizacg6es. Ele considera como pre-
missas para o desenvolvimento de uma carreira sélida: a criacdo de relacbes e cone-
x0es que um profissional estabelece, pois as considera de suma importancia para a
construcdo e o desenvolvimento da trajetoria profissional; bem como a importancia da
flexibilidade e da adaptabilidade as carreiras contemporaneas. Adaptar-se as novas
direcdes é fundamental para prosperar em um mundo em constante mudanca.

Donald Super (1957) afirma que os profissionais passam por varias fases
distintas de desenvolvimento em suas carreiras. Cada profissional vivencia desafios e
oportunidades Unicas em sua trajetoria, desde a infancia até a aposentadoria. As fases
como exploracdo, estabelecimento, manutencédo e declinio da carreira sao todas influ-
enciadas por fatores sociais e ambientais, que dependem, ainda, do autoconhecimento
e da autodeterminacéo de cada profissional. Isso nos ajuda a pensar como cada profis-
sional busca por mudancas de rota quando vivencia uma experiéncia malsucedida e se
frustra com determinada area ou atividade escolhida.

Para Kuazaqui (2016), carreira refere-se a um conjunto de decisées que o
profissional devera tomar ao longo de sua vida util de trabalho, ndo necessariamente
em uma s6 empresa. Decorre de uma série de acbes e decisdes, objetivando um futuro
desejado. Para ele, o planejamento de carreira ndo se faz de maneira rapida nem em
curto prazo, € um longo processo, que exige organizacdo e uma cuidadosa definicao
de metas e compromissos.

Ainda segundo o autor, carreira remete a ideia de empregabilidade, que € a
capacidade de adequacéo do profissional as novas tendéncias do mercado, bem como
a capacidade do profissional de possuir as habilidades necessarias para ser atraente
para as empresas. Neste aspecto, fica claro que o trabalho de planejamento de carreira
recai muito mais sobre o profissional, que € o maior responsavel pela busca por qualifi-
cacao, treinamento e desenvolvimento pessoal para as possiveis propostas de traba-
Iho.
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Mudancas ocorridas no mundo do trabalho nas ultimas décadas nos pro-
pdem a pensar: de que forma o ambiente e as condi¢cdes sociais interferem na tomada
de decisdo para escolher uma nova profissdo ou remodelar a carreira? A sociedade
vem passando por varias revolugdes no que se refere aos aspectos de tempo e espaco
de trabalho, que levou a uma quebra de barreiras no que diz respeito a horario e lugar
para se trabalhar e transformaram, também, as experiéncias cotidianas das pessoas.

O rompimento da barreira geografica permite que as pessoas exergcam seu
trabalho de qualquer lugar do mundo, bastando, para isso, que haja uma conexdo com
a internet. Contudo, esse fator exige uma maior adaptacdo as novas tecnologias para
gue esse trabalho aconteca. J& no aspecto tempo, o profissional é chamado a dar con-
ta de uma gestdo de sua propria agenda de forma muito mais complexa do que antes.
Os modelos de trabalho remoto, trabalho em home office e o trabalho hibrido permitem,
por um lado, uma flexibilidade de agenda muito maior, mas, por outro, exigem maior
foco e organizacdo. Todas estas mudancas impdem maior atencdo a gestao da carrei-
ra, por parte do profissional, e as mudancas na vida pessoal que elas acarretam.

Conforme apontam Hanashiro et al (2008), o espaco deixa de ser necessario
como elemento especifico para a realizacdo de atividades grupais, bem como desen-
volve a sua potencialidade de polivaléncia. Ndo € mais necessaria a presenca fisica
para se realizar as atividades ao propésito do trabalho. Mesmo antes das exigéncias de
isolamento social impostas pela pandemia do coronavirus, muitas empresas ja realiza-
vam teleconferéncias com profissionais em diversas partes do mundo. Entretanto, vale
pensar que esta nova configuracdo de trabalho, que rompe barreiras fisicas, ndo é
adequada a todo perfil de profissional; trabalhar de forma remota pode tornar mais difi-
cil manter o foco e evitar distracdes, o que acarreta perda da qualidade de trabalho.

Desenvolvendo uma carreira sélida — O novo contrato entre empresas e pessoas

Durante muito tempo, acreditou-se que o papel do planejamento de carreira
era de responsabilidade exclusiva das empresas. Em meados da década de 1970, fo-
ram desenvolvidos estudos para analisar a administracdo de carreiras em algumas
empresas, que, na €época, eram vistas como pioneiras na gestdo de pessoas. As em-
presas identificadas com modelos de administracdo de pessoas mais estruturadas mo-

vimentavam seus funcionarios para outras fungdes sem qualquer participagéo deles.
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De acordo com Dutra (2009), o contato com os funcionarios nessas empre-
sas limitava-se a pesquisa de suas qualificacbes para preencher os pré-requisitos in-
dispensaveis para assumir novas posi¢des. Diante desta situacdo, cabia aos profissio-
nais somente acatar os planos de carreira que Ihes eram oferecidos.

Ainda segundo o autor, em empresas onde predominam estruturas mais hie-
rarquizadas e de maior rigor organizacional, a carreira é entendida como vinculada a
estrutura. E a empresa que estabelece, de forma unilateral, as movimentagdes de seus
profissionais para as possiveis colocagfes. Com a tomada de consciéncia por parte
dos profissionais acerca da trajetOria de sua propria carreira, percebe-se uma postura
mais ativa na hora de fazer seu planejamento.

Dutra (2009) reforca que a inovacéo da gestao de carreira engloba aspectos
como: gestdo compartilhada de carreira entre empresa e profissional; critérios de as-
censao profissional desvinculados da estrutura organizacional e dos titulos do cargo;
transparéncia nos critérios de ascensdao; estimulo e apoio concreto a participacdo das
pessoas na construcao dos critérios de ascensdao, visando a torné-los justos aos olhos
dos envolvidos; e estrutura de carreira predominantemente paralela, visando a otimizar
as contribuicdes individuais.

E importante refletir aqui sobre como a gestéo de carreira tem evoluido con-
sideravelmente na atualidade, principalmente se considerarmos o advento da tecnolo-
gia e a globalizagdo dos mercados. Dentre as principais mudancas na gestao de carrei-
ra esta a necessidade de qualificacéo profissional. O mercado exige um conjunto muito
maior de competéncias para uma melhor adequacéo do profissional as exigéncias des-
te novo cenério.

Vejamos alguns exemplos: competéncias como flexibilidade e agilidade, pa-
ra se adaptar ao imprevisto e para adequacédo a um mercado cada vez mais incerto;
criatividade, para encontrar novas solucfes diante de um cenario tao volatil; e abertura
e resiliéncia, para lidar com as ambiguidades do mercado atual.

E importante salientar, ainda, a necessidade do desenvolvimento de habili-
dades digitais e a capacidade de adaptacdo as novas tecnologias, uma vez que diver-
sas atividades profissionais, antes realizadas por pessoas, foram substituidas pela au-
tomacao e pela inteligéncia artificial. Citamos, ainda, a valorizacéo do aprendizado con-
tinuo; o conceito de lifelong learning tem ocupado as rodas de conversas quando o as-
sunto é a competitividade do mercado de trabalho. Muitos profissionais ainda pecam

por acreditar que existe um limite de aprendizado que o prepara para concorrer a novas
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posicdes de trabalho. O conceito preconiza a educacdo continua para o desenvolvi-
mento de novas habilidades, entendendo que o aprendizado é para toda a vida. E niti-
da a necessidade de uma busca constante por aprimoramento ndo sé das habilidades
técnicas como também das habilidades socioemocionais, para pensar, decidir e agir de
forma mais saudavel e assertiva.

Para Castells (2018), que estuda o conceito da sociedade em rede e da so-
ciedade informacional como uma nova fase na historia, caracterizada pela predominan-
cia da informacado e da tecnologia na organizacdo social, a sociedade em rede é mar-
cada pela emergéncia de um novo modo de producédo, baseado na tecnologia e na co-
municagdo em rede, que transformou, entre outros fatores, a forma como as empresas
pensam seus processos.

Outra mudanca que a sociedade informacional acena, apontada por Cas-
tells, € com relacdo ao perfil profissional. Esse perfil sera muito mais multifacetado do
que o perfil imaginado pelas teorias pos-industrialistas. Em decorréncia destas mudan-
cas, o trabalhador se vé obrigado a encarar grandes desafios. Desafios como: a com-
peticdo do mercado global; sua adaptacdo as novas tecnologias; e o desenvolvimento
de competéncias que permitam sua adequacdo a um ambiente em constante transfor-
macao.

Pensar em desenvolver uma carreira € pensar em um planejamento organi-
zado e continuo por parte do profissional, com objetivos e a¢Bes previamente definidos.
Para isso, uma boa ferramenta é o Plano do Desenvolvimento Individual (PDI), que re-
qguer a definicdo de algumas etapas a serem cumpridas, ou seja, definir passos estra-
tégicos em busca da mudanca. Mas nao basta pensar simplesmente em um objetivo de
carreira sem definir também as metas que irdo levar o profissional até seu objetivo.

Os objetivos ddo as descricdes concretas de onde se esta querendo chegar
Ou 0 que se esta tentando alcancar. Por exemplo, mudanca de rota depois de anos em
uma determinada area exige preparo, estudo, mudanca de comportamento com rela-
céo ao mercado de trabalho e muita perseveranca.

As metas sdo degraus bem orientados, que irdo leva-lo a concretizar este
objetivo. Atencao especial para alguns aspectos importantes na definicdo destas me-
tas: as metas precisam ser factiveis, ou seja, passiveis de serem concretizadas, dentro
da realidade do profissional. Vejamos um exemplo: ndo adianta o profissional sonhar
com uma area para a qual ele ndo tenha conhecimento, ndo tenha formacao adequada;

as metas precisam ser especificas, que é a definicdo do comportamento ou situacéo
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concreta, com foco; a meta também precisa ser mensuravel, onde a performance pre-
cisa ser medida; ela precisa ter relevancia para o sujeito, precisa ser importante para
ser atingida; e, por fim, ela precisa ser passivel de ser calculada em tempo e frequéncia
necessarios para que a meta seja alcancada.

Para além dos cursos de qualificacdo profissional classicos, como gradua-
cao, pos-graduacédo, cursos técnicos ou tecnélogos, presencial ou a distancia, o que se
impde, atualmente, como forma de empregabilidade, implica também o desenvolvimen-
to das habilidades comportamentais, que sao as responsaveis pela tomada de decisdo
necessaria para a solucao dos problemas complexos.

Entendemos como habilidade comportamental aquela que permite que o
profissional tenha autonomia, capacidade de inovacao continua em seu trabalho, que
busque aprendizado permanente e que se comprometa com os resultados e com a alta
qualidade do desempenho. Este profissional precisa apresentar caracteristicas como:
aprender a aprender; comunicacado assertiva e colaborac¢éo; raciocinio criativo e reso-
lucdo de problemas; conhecimento da tecnologia; conhecimento de negdcios globais;
desenvolvimento de lideranca e autogerenciamento da carreira.

Habilidades como inteligéncia emocional tém sido consideradas essenciais
para o bom relacionamento no ambiente de trabalho, seja para pensar as novas estra-
tégias de negdcios, seja para a gestdo de conflitos no ambiente de trabalho. Pessoas
com maior capacidade de percepcdo e resiliéncia encontram ajustes rapidos e tém
maior sobrevivéncia em cenarios caoticos.

Para a efetivacdo de um novo contrato psicolégico de trabalho entre as pes-
soas e as empresas € indispensavel considerar as diferentes geracdes de profissionais
gue hoje compdem o mercado de trabalho. A geragcdo millennium ou geracéo Y apre-
senta caracteristicas muito peculiares e adota uma postura muito mais ativa quando se

trata do seu planejamento de carreira.

A geracao millennials e a carreira

Em um cenério de transformagfes nas carreiras e relacdes produtivas na
atualidade, uma geracao de profissionais se destaca no mercado de trabalho: a gera-
cdo denominada millennium, também conhecida como geracéo Y, € formada por pes-
soas nascidas no final dos anos 1970 e inicio dos anos 1980, até os primeiros anos de

2000, entre 2003 e 2004. Vérias denominagfes sdo utilizadas para definir esta gera-
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cao: geracao 2.0, geracao digital, entre outras. Caracteriza-se por ser uma geragcao que
ja nasceu conectada, isto €, com tomada de decisfes rapidas e uma inquietacdo pecu-
liar.

Hoje, a geragéo Y representa 48% da populacdo economicamente ativa no
Brasil, segundo a pesquisa Millennials no Brasil, realizada em 2020, pela Deloitte, em
parceria com a Fundacdo Dom Cabral (DELOITTE, 2020). Esta geracéo é considerada
uma parte significativa da forca de trabalho em muitos paises e espera-se que essa
tendéncia continue a medida que mais millennials concluam seus estudos e ingressem
no mercado de trabalho.

Para Lancaster & Stillman (2011), s&o profissionais com um modelo mental
diferente, sdo dindmicos e buscam respostas rapidas e evolugao profissional imediata.
Sé&o tomados por uma inquietude nas questbes que envolvem seus planos pessoais e
profissionais. “Pressupomos que cada geracgao € reflexo de um contexto social. O com-
portamento de cada geracdo estd conectado com o momento socioecondmico que
aquela geracéo vive”, completam os autores.

Neste sentido, entendemos que o ambiente e os hébitos locais exercem
grande influéncia na tomada de decisdo de uma pessoa na hora da escolha por um
trabalho. A cultura organizacional, os valores praticados por cada empresa, bem como
0 modelo de gestao que ela pratica, entre outros fatores, influenciam a deciséo de cada
profissional. O conceito de fit cultural tem estado cada vez mais presente nas sessoes
de orientacdo, uma vez que os profissionais tém buscado encontrar empresas que
compartilhem dos mesmos valores e objetivos que buscam alcancar.

Pode-se pensar, ainda, na necessidade, cada vez maior, que 0s profissio-
nais tém de buscar equilibrar suas expectativas profissionais, tanto de estrutura de tra-
balho quanto de ganhos financeiros, com as possibilidades que as empresas tém para
oferecer. Comazzeto et al (2016) consideram que o0s principais sentidos do trabalho
para a geracdo Y estdo relacionados com a identificacdo e a autorrealizacdo por meio
do trabalho. Aspectos como autonomia, desafios e conciliagéo entre vida pessoal e pro-
fissional e a busca por qualificacdo sdo de grande importancia. Eles esperam da orga-
nizagcdo oportunidade de crescimento rapido, confianga e bom relacionamento inter-
pessoal.

Estes autores afirmam, ainda, que os jovens da geracdo Y fazem parte de
um grupo que estd, aos poucos, provocando mudancas silenciosas; por esse motivo,

suas caracteristicas e seus perfis precisam ser conhecidos, gerenciados e, principal-
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mente, compreendidos pelas demais geracdes, e as organizacbes devem buscar

acompanhar tais mudancas para se manterem atualizadas.

A Geragdo Y € a geracdo das pessoas que nasceram basicamente na mesma
época do inicio das evolugdes tecnolodgicas e, por consequéncia, da globaliza-
¢do, dois eventos que certamente influenciaram nas caracteristicas, nos ideais
e no comportamento desses individuos (COMAZZETTO et al, 2016, p. 147).

A geracdo Y esta preocupada com a felicidade e interessada em colocar a
prova os empregos tradicionais; desenvolve projetos inovadores e entende que, para
se preparar para o futuro, € preciso comecar agir agora. Sao profissionais que cresce-
ram em meio a grandes mudancas tecnoldgicas, em um mundo de importantes mudan-
¢as sociais e entram para o mercado de trabalho, muitas vezes, sem a intensao de se-
rem subordinados, mas de criarem seus proprios negocios. Estes profissionais deixa-
ram de lado empregos vistos, durante muito tempo, como ideais, seguros e estaveis,
para investir em projetos pessoais, com maior foco na qualidade de vida (MELLO,
2014). Fica claro que essas caracteristicas da geracdo millennium sao fatores prepon-
derantes nas tomadas de decisdao por uma ou outra profissdo, bem como a forma como
as empresas pensam suas estratégias de contratacéo e gestdo de novos profissionais.

Trabalhando com orientacdo profissional e de carreira nos ultimos vinte
anos, foi possivel analisar os diversos fatores que influenciam a tomada de decisdo de
um profissional na hora assumir uma posicdo de trabalho ou de fazer uma mudanca de
rota na sua carreira. Questdes como insatisfacdo com o modelo de gestdo ou a falta de
lideranca, gerando inseguranca e uma sensacao de invisibilidade dentro da equipe.
Outra queixa muito presente entre os profissionais é com relacdo a falta de desafios e
impossibilidade de crescimento profissional no atual cargo, impondo uma reavaliacédo
guanto a se, de fato, essa é a melhor empresa ou o melhor cargo para a suas preten-
soOes.

Dentre estes fatores, observa-se, ainda:

a) uma busca incessante por novos desafios e trabalhos que tragam
maior capacidade de aprendizado e crescimento pessoal. E muito fre-
guente encontrar, atualmente, profissionais dispostos a trocar altos

salarios por oportunidade de desenvolvimento e novos aprendizados;

b) a mudanca de departamento ou, até mesmo, de empresa para se li-

vrar de um modelo de gestdo ndo compativel com seus valores e pre-
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tensdes. Uma gestdo autocratica, que promove um ambiente de ten-
sao e desinteresse pela atividade profissional, leva alguns profissio-
nais a se sentirem cerceados e engessados, impossibilitando auto-
nomia e a busca por novas formas de realizagao das tarefas. Para
muitos profissionais, 0 modelo de gestédo que realmente funciona é
aguele que permite o crescimento e o desenvolvimento de novas

competéncias, e ndo apenas o cumprimento de metas;

c) desenvolver um trabalho de equipe que envolva uma maior diversida-
de de ideias, trabalho colaborativo e sentimento de pertencimento é
uma forma de trabalhar que tem levado a uma maior fidelizagéo de

profissionais da geracao Y;

d) a possiblidade de trabalhar em uma empresa que ofereca plano de
carreira com diretrizes claras e realmente efetivas é um grande atrati-
VO para os profissionais que procuram crescimento profissional dentro
de uma empresa a qual considera interessante. A possibilidade de
crescimento pessoal e profissional, desenvolvimento de novas com-
peténcias e a chance de mostrar seu potencial tornam-se imperativos

guando se trata de aceitar uma proposta de trabalho;

e) a busca por empresas que possibilitem horario de trabalho flexivel,
trabalho hibrido e a possiblidade de trabalho remoto tem atraido a
atencao dos profissionais em decorréncia da busca cada vez maior de

aliar trabalho e qualidade de vida;

f) o ambiente de trabalho também é um aspecto bastante relevante para
estes profissionais. Muitos consideram que um clima de descontracéo

e respeito faz a diferengca na motivacéo para o trabalho.

As escolhas profissionais e suas diversas faces

Vejamos, agora, alguns fragmentos de casos atendidos em orientacdo de
carreira ao longo dos ultimos anos. Cabe explicar que os nomes aqui apresentados sao

ficticios, a fim de preservar o anonimato dos envolvidos.
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Lilian

Lilian, 27 anos de idade, acaba de concluir o curso de Administracdo de Em-
presas e trabalha h&a cinco anos em uma empresa estatal, exercendo uma atividade
operacional. Depois de anos de insatisfacdo com seu trabalho, procura ajuda para fa-
zer um planejamento de carreira com o objetivo de mudanca de area. Em seu relato,
traz momentos de muita angustia com relagdo ao modelo de gestdo que a empresa
adota. Sua superior direta € extremamente autocratica, impde ao ambiente de trabalho
e a seus funcionarios situacfes de muito estresse, por sua postura agressiva e moral-
mente acediosa. Depois de um longo processo de elaboracdo e amadurecimento de
novas ideias, Lilian pede demiss&o e encontra uma nova oportunidade de trabalho no
setor de marketing, uma area completamente diferente do que conhecia, impondo a si
a necessidade de aprimoramento. Com isso, inicia um curso de pos-graduacdo em
marketing e volta a estudar inglés, agora com mais satisfacdo em investir em seu de-
senvolvimento profissional, por sentir-se mais valorizada, uma vez que tem como ges-

tora uma pessoa totalmente participativa e aberta a ouvir as suas necessidades.

Jonas

Jonas, 28 anos de idade, é formado em Engenharia ha sete anos e atua na
construcédo civil ha cinco. Depois de anos trabalhando em uma atividade estritamente
operacional e insatisfeito com o rumo que sua carreira esta tomando, Jonas inicia, em
2020, um processo de orientacdo de carreira, com o objetivo de migrar para a area de
gestdo na empresa em que trabalha. Pleiteia uma vaga de gerente e se questiona se
apresenta todos 0s requisitos necessarios para esta mudanca. Procura o departamento
de RH de sua empresa e solicita uma avaliagcdo de suas competéncias para o cargo em
questdo. Tendo sido avaliado, recebe o feedback que suas habilidades para liderar
equipes de trabalho precisam ser melhor desenvolvidas.

Jonas procura ajuda profissional para investir em um processo de desenvol-
vimento de habilidades gerenciais. Comeca por listar seus pontos fortes e, também,
pontos a serem melhorados com o intuito de superar suas dificuldades e se mostrar
mais bem preparado diante de seu objetivo.

Depois de um processo de orientagdo de carreira, Jonas participa de varios

processos de selecéo internos na empresa em que trabalha. N&o tendo obtido sucesso,
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decide buscar outras oportunidades no mercado. Casado e sem filhos, Jonas entende
que, para ampliar suas chances de contratacdo, é necessario buscar oportunidades de
recolocacéo fora da cidade de S&o Paulo, e sua esposa apoia sua decisao. Com isso,
suas chances aumentam e Jonas consegue uma colocacdo em uma empresa de cons-
trucao civil em outro estado, numa posicao mais satisfatoria, onde se sente mais desa-
fiado.

Jonas afirma que o trabalho da orientagéo de carreira lhe trouxe a seguranca
que precisava para trabalhar suas duvidas sobre recoloca¢do, mudanca de area, mu-
danca de vida pessoal e busca por novas oportunidades, bem como poder identificar
pontos de melhorias em seu perfil profissional que ndo seriam possiveis sem um traba-

Iho de autoconhecimento.

Cleber

Cleber, 32 anos de idade, bancério, busca orientacéo de carreira com o intui-
to de migrar para outra area do banco. Antes, como operador de caixa, trabalhou in-
cessantemente na busca por uma nova oportunidade que o levasse a uma ascensao
de carreira no mesmo banco.

Passou por entrevistas no departamento de recursos humanos, recebeu ori-
entacOes de seu gestor por meio da criagdo do seu plano de desenvolvimento pessoal
e procurou fora do banco, com ajuda profissional, maneiras de desenvolver as habili-
dades que Ihe faltavam para ocupar uma nova posi¢cdo. Um ano depois do inicio do seu
processo, Cleber consegue a tdo sonhada mudanca de trajetéria profissional no mes-
mo banco, mas agora para uma area de maior interesse, que lhe propicia novos desa-
fios, maior aprendizado, interacdo com outras areas e maior engajamento com as es-

tratégias de negdcio do banco.

Conclusao

Observa-se que, para que haja um acordo de trabalho satisfatério para pro-
fissional e empresa, é imperativo que primeiro haja um alinhamento de expectativas
entre as partes. O profissional consciente de suas pretensdes profissionais, buscando
uma empresa que tenha possibilidade de Ihe oferecer oportunidade de crescimento

profissional, com uma boa circulacéo por areas e atividades que promovam aprendiza-
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do constante. O fator-chave para esse alinhamento €, sem duvida nenhuma, a lideran-
ca; € ela que ira identificar e gerir a performance de seu liderado no caminho para sua
satisfacdo profissional e para o melhor aproveitamento deste profissional nos proces-
sos da empresa, uma vez que ela depende, em grande medida, de seu bom desempe-
nho, para o alcance dos resultados organizacionais.

Outra ferramenta imprescindivel para este alinhamento € o mapeamento de
competéncias. Esta ferramenta possibilita identificar o perfil de cada profissional, em
diferentes momentos da vida produtiva e com diferentes objetivos; as habilidades mais
importantes e as dificuldades para, somente assim, adequar aos objetivos da empresa.
A comunicacéao entre lideranca e liderado por meio de feedbacks constantes aproxima
e clareia os objetivos que a empresa tem para este profissional e os desejos deste para
o melhor desenvolvimento em sua carreira. Esta relacdo gera confianca entre as par-
tes, tornando mais seguro este contato e mais assertivas as decisdes.

Ainda que muitas empresas nao tenham tomado consciéncia de que o mo-
delo tradicional de gestdo — baseado em controle da producéo e da jornada de traba-
lho; gestdo autocratica, causando o engessamento dos processos de trabalho e cola-
boradores completamente passivos diante dos processos — ndo € mais atraente aos
profissionais de hoje. As novas geracfes que chegam ao mercado tém dado as costas
para este modelo e se posicionado de forma mais ativa, quando percebem que a deci-
sdo por esta ou aquela oportunidade de trabalho esta em suas maos.

Hoje, com o apoio das tecnologias e das novas e diversificadas areas de
formacdo, o mercado esta sendo ocupado por profissionais muito mais exigentes e sa-
bedores do seu lugar. O profissional do século XXI € um sujeito multifacetado, que
busca se adaptar as mudancas do mercado de trabalho e as novas tecnologias. E mais
criativo e inovador e, por isso, tem o desejo de trabalhar em empresas que valorizem
sua individualidade e oferecam oportunidades de crescimento pessoal e profissional e
gue lhe oferecam um ambiente colaborativo, inclusivo e diverso.

Ainda sobre este profissional, € importante salientar que o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal é de grande necessidade. Qualidade de vida, saude e familia
também tém feito parte de suas decisdes diante de uma nova proposta de emprego,

por considerarem fatores essenciais para uma vida saudavel e produtiva.
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