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RESUMO

O objetivo deste artigo € apresentar o levantamento de carreira proteana e sem fronteiras com
0s egressos de um curso de graduacdo em Administracdo, a fim de investigar empiricamente
as questdes correlatas entre areas de trabalho e trajetéria profissional dos egressos. Para tanto,
a partir de uma perspectiva qualitativa, utiliza-se o método de anélise de contetido para buscar
a presenca ou a auséncia de uma dada caracteristica de contedo em arquivos especificos. A
analise dos dados envolve a definicdo de fatores de codificacdo e classificacdo a partir do
levantamento documental buscando dados secundarios disponiveis na rede social LinkedIn de
246 egressos. Como resultados, confirma-se que os egressos do Curso de Administracdo estao
pautados nas caracteristicas da carreira proteana e sem fronteiras, pois € o individuo é quem
define a nogédo de sucesso e, por isso, fazem escolhas profissionais para além das realizac6es
no mercado de trabalho, também visando o bem-estar pessoal. Muitos dos egressos deram
continuidade aos seus estudos, visando oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional, fruto da autogestdo da carreira. Além disso, este artigo contribuiu para identificar
0 panorama geral do curso, bem como o impacto do ensino da Administracdo nas trajetorias
de carreira dos egressos.

Palavras-chave: Carreira proteana; Carreira sem fronteiras; Egresso; Ensino; Administracao.
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1 INTRODUCAO

E notéria a mudanca das carreiras organizacionais lineares e objetivas definidas por
uma trajetoria profissional fixa ao emprego para as carreiras sem fronteiras ou autodirigidas -
boundaryless careers, que englobam valores pessoais e escolhas profissionais, resultando em
maior mobilidade e perspectivas de carreira ao longo da vida (SCHEIN, 1978; SULLIVAN E
ARTHUR, 2006; COCHRAN, 1990, COSTA, 2010).

A carreira sem fronteira esta centrada na pessoa; e conforme Arthur (2008), pode ser
definida como uma sequéncia de oportunidades de trabalho que ultrapassa os limites de
qualquer configuracdo de emprego pois envolve todas as experiéncias de trabalho ao longo da
vida, refletindo a maior imprevisibilidade de seus efeitos e a auséncia de limites em arranjos
de trabalho ocupacionais, organizacionais, nacionais ou globais.

Diante desta crescente complexidade no cenario das carreiras contemporaneas que
abarca um grande nimero de fatores interconectados, a mobilidade profissional sem fronteiras
envolve mobilidade fisica e também a mobilidade psicolégica na carreira
(VANSTEENKISTE et al., 2013).

A mobilidade fisica depende das fronteiras concretas, como as existentes em estruturas
organizacionais ou perfil de profissdes; e todas elas estariam em processo de enfraquecimento
diante das novas tecnologias e configuracbes do mundo do trabalho. Enquanto que a
mobilidade psicoldgica se refere as atitudes das pessoas em relacdo a transposicdo de limites
de carreira, dependendo da vontade de mudar e da variedade de opc¢des de carreira para a
movimentacdo (DRIES et al., 2012).

Para as pessoas, uma promog¢do, a mudanca de empresa ou superar 0 desemprego,
podem gerar sentimentos diferentes dependendo do tipo de limite que é ultrapassado, pois
existem variac6es de mobilidade psicoldgica, dependendo do tipo de transicdo a qual a atitude
se relaciona (VERBRUGGEN, 2012; VANSTEENKISTE et al., 2013).

Nesse sentido, 0 conceito de carreira proteana - protean, que representa a autonomia
na busca por realizacbes pessoais, complementa a logica da carreira sem fronteira do
profissional que desenvolve suas competéncias para redirecionar sua carreira sempre que
preciso por necessidades do mercado ou por iniciativa propria (BRISCOE et al., 2006), sem
vinculacgéo a especificidades de formagéo ou cargo.

Mais do que apenas escolher um emprego, vocagao ou ocupagdo, 0s jovens de todo o
mundo hoje esperam desenvolver uma carreira ao longo da vida, moldada por oportunidades e

restricoes ambientais, aspiracOes pessoais (incluindo motivagdes, aptiddes e intengdes),
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competéncias e experiéncias. Fazer uma escolha profissional vocacionalista tipicamente
associada a programas de ensino médio e superior para desenvolver uma carreira ao longo da
vida, ndo responde mais aos novos desafios da economia mundial (CHAN et al., 2012).

Sendo assim, cabe ao profissional o desenvolvimento de competéncias profissionais na
carreira sem fronteiras. Segundo Vansteenkiste et al. (2013), as competéncias profissionais
podem refletir trés diferentes elementos, “maneiras de saber”, a serem aplicadas e adaptadas a
mudanca de carreira oportunidades: 1. o saber por qué — elemento que envolve a identidade e
a motivacdo do individuo subjacentes a trabalho, projetos e culturas de emprego que o
profissional vivencia; 2. o saber fazer - elemento que engloba competéncias necessarias para 0
desempenho do trabalho relacionadas a carreira; e 3. 0 saber quem - elemento que abarca a
reputacdo pessoal e os decorrentes relacionamentos com colegas, mentores, associacdes
profissionais e amigos no intuito de fornecer a visibilidade necessaria e 0 acesso para novas
oportunidades.

Assim, o objetivo desta pesquisa é realizar um levantamento de carreira proteana e
sem fronteiras com o0s egressos de um curso de graduacdo em Administracdo, a fim de
investigar empiricamente as questbes correlatas entre areas de trabalho e trajetoria
profissional dos egressos.

Tal pesquisa justifica-se pela importancia de explorar e conhecer quais as trajetorias de
carreira dos egressos deste curso de graduacéo; afinal desde a abertura de sua primeira turma,
em 2009, o referido curso ja entregou a sociedade centenas de profissionais, que atuam nas
mais diversas organizac6es publicas, privadas e do terceiro setor.

A maturidade que este curso de graduagdo vem conquistando ao longo dos anos faz
com que seja cada vez mais importante o entendimento sobre 0s impactos sociais da
participacdo dos egressos no mercado de trabalho, garantindo a permanente avaliacdo do

trabalho de formacédo desenvolvido.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Carreira, geracdes e empregabilidade

Segundo Oltramari (2008, p.9) “no Novo Diciondrio Aurélio da Lingua Portuguesa,
para o0 verbete carreira encontra-se “Caminho, estrada. Alcancar boa posi¢do social e/ou
profissional”. Neste sentido, a ideia é de que a carreira € o caminho profissional do individuo,

sendo composta pelas oportunidades de trabalho desenvolvidas ao longo dos anos.
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A ideia de carreira tradicional que, segundo Silva et al. (2012) ““ se baseia na nogdo de
emprego herdada da sociedade industrial [..] .pela qual o empregado faz uma troca com a
organizacao: ele se dedica e ¢ fiel e, como recompensa, recebe seguranca e estabilidade” foi,
por muito tempo, a preferida principalmente das geracGes dos Veteranos ou Baby Boomers
(nascidos entre 1946 e 1964), que valorizavam mais a estabilidade, a seguranca, o trabalho
arduo e a construcdo de uma carreira sélida (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008;
COMAZZETTO et al., 2016).

Somente a partir do inicio da geracdo denominada X (nascidos entre 1965 e 1980),
essa estabilidade deixa de ser tdo importante, dando lugar ao equilibrio entre vida pessoal e
profissional como prioridade e focando em ambientes de trabalho mais informais e com uma
maior descentralizacdo do poder, preferindo hierarquias menos rigidas e que permitem uma
maior flexibilidade no trabalho (COMAZZETTO et al., 2016; CALVO-PORRAL,;
PESQUEIRA-SANCHEZ, 2019).

A geracdo Y (nascidos entre 1981 e 2000), também conhecida como Millennials,
diferente das geracbes anteriores, cresceram estando em contato com a tecnologia e tendo,
desde criangas, uma vida agitada com muitas atividades e conectada a diversos aparelhos
eletronicos, o que possibilitou com que crescessem com a habilidade de lidarem com muitas
coisas acontecendo ao mesmo tempo (CALVO-PORRAL; PESQUEIRA-SANCHEZ, 2019:
DIMOCK: 2019).

Dada a diversidade de idades de profissionais no mercado de trabalho, as influéncias
multi-geracionais sobre atitudes e caracteristicas especificas de cada geracdo pode ser
sugerida como uma forma de influenciar a carreira de profissionais, conforme apontado no
Quadro 1 (DIXON; MERCADO; KNOWLES, 2013).
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Quadro 1 - Principais comportamentos das gerac6es no trabalho.

Geracao Baby Boomers ou Geracao-X Geracdo-Y ou
\eteranos Millennials

Periodo Nascidos entre 1946 a Nascidos entre 1965 a Nascidos entre 1981 a
1964 1980 2000

Assumir Dispostos a investirnas  Uso de equipe para Acostumado a trabalhar

responsabilidade  organizagoes.

apoiar esforgos

em equipe, tende a

individuais e assumir responsabilidade
relacionamentos. pela equipe.
Servir/entregas Precisa se distinguir de Relacionamentos tém Quer uma direcdo clara,
colegas, extremamente precedéncia sobre deve ser desafiado.
dispostos a servir carreira
organizacéo.
Desafio Né&o confrontara os Provavelmente gosta de  Valoriza a honestidade,

problemas diretamente. desafiar, espera relacbes  precisa ser desafiado.
de trabalho amigéaveis

Participante da Menos disposto a se A educacdo é uma Abraca a transformacéo,
transformagao transformar, resistente a  ferramenta necessaria; conhecida como a
mudanca. confortavel com a geragdo “conectada”.
diversidade e mudanca.
Escolhas Membros do time que Empregador usado para  Ira embora se ndo for
profissionais acreditam no emprego construgdo de desafiado e apoiado pelo
vitalicio habilidades, empregos ambiente de trabalho.

como degraus.

Fonte: Adaptado de Dixon; Mercado; Knowles, 2013.

O entendimento das geracOes fornece aos gestores dados para analisar as mudancas de
comportamentos ao longo do tempo e, consequentemente, entender como diferentes
experiéncias formativas a partir de eventos histéricos e de mudancas tecnoldgicas,
econbmicas e sociais influenciam no comportamento do profissional pertencente aquela
geracdo (DIXON; MERCADO; KNOWLES, 2013, COMPERATORE; NERONE, 2008).

Neste contexto de ciclo de vida e diferentes pontos de vistas dos grupos geracionais, a
carreira pode ser entendida tanto como mobilidade ocupacional representada por um caminho
a ser trilhado, quanto como estabilidade ocupacional, referindo-se a carreira como profisséo.
Também pode significar uma atividade remunerada ou ndo remunerada, entendida como
VOCagao ou uma ocupacao, e a posicao do profissional ou o caminho trilhado por ele.

De toda forma, o entendimento de carreira envolvera a percepcao individual sobre a
sequéncia de atitudes e comportamentos associados as experiéncias de trabalho e atividades
no decorrer de sua vida (VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008; BENDASSOLI, 2009;
ANDRADE; KILIMINIK; PARDINI, 2011; SILVA et al., 2012).

Dessa forma, os impactos que derivam desses novos modelos de carreira sdo muitos,

tanto para o profissional por ter que recomecar toda uma trajetoria ao mudar a escolha
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profissional, sentir-se realizado com a escolha atual (VELOSO; DUTRA; NAKATA,2008),
quanto para a empresa por ter que elaborar um plano de carreira estruturado e atrativo para 0s
colaboradores, permitir experiéncias em mais de uma area de atuacdo/trabalho, proporcionar
treinamentos/cursos que o colaborador considere importante para sua carreira dentro daquela
area, etc, como evidencia Fontenelle (2007).

Com esses desafios fazendo parte do dia a dia das empresas atualmente, as
organizagdes tém buscado proporcionar a capacitacdo e desenvolvimento dos seus
colaboradores, afim vincular as metas da empresa as metas do profissional (FONTENELLE,
2007; ANDRADE; KILIMINIK; PARDINI, 2011; OLTRAMARI e GRISCI, 2014;
COMAZZETTO et al., 2016).

Atualmente, os estudos sobre carreiras ttm demonstrado a evolucao da carreira com o
passar dos anos, que inicialmente eram focados no plano de carreira dentro das empresas, e
que agora, cada vez mais, focam nas transformacgdes que ocorreram até chegar em termos
modernos como carreira proteana e sem fronteiras (BENDASSOLI, 2009; KILIMNIK;
VISENTIN, 2014).

Complementarmente, o estudo de Lacombe e Chu (2005) apontam alguns autores de
destaque como Chanlat (1995), Evans (1996), Defillipi e Arthur (1994), e Dutra, (2004), pois
enfatizam os emergentes modelos de carreira e 0 gerenciamentos destas por parte das
empresas.

Levando em conta questdes como avanco tecnoldgico, novas modalidades de carreira e
as pretensdes das geragdes atuais, faz sentido que a carreira considerada “tradicional” ja ndo
seja mais tdo desejada, sendo substituida, cada vez mais, por opclGes que deem mais
autonomia, flexibilidade e gerem a sensacédo de satisfacdo e bem-estar pessoal, como é o caso
da carreira proteana e carreira sem fronteiras (CHANLAT, 1995; BRISCOE et al., 2006;
VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

Considerando o fato de a carreira ser cada vez mais de autoria e responsabilidade do
profissional e menos da empresa, outro aspecto importante é a empregabilidade. O
desenvolvimento dela surgiu como reflexo da instabilidade ocorrida no emprego ou, em outras
palavras, o downsizing corporativo, que fez com que os profissionais, principalmente da
geracdo X, percebessem que a lealdade a empresa ja& ndo garantia mais a estabilidade
(VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

N&o somente os profissionais da geragédo X, este movimento impactou profissionais de

geragdes posteriores também, conforme citado por Silva et al. (2012) “Essas caracteristicas
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se tornam ainda mais refinadas no inicio do século XXI, com novas demandas: a convergéncia
das tecnologias, a mobilidade e a explosao das redes sociais.”.

A empregabilidade pode ser entendida como o conjunto de conhecimentos técnicos e
comportamentais que o mercado de trabalho procura nos profissionais ou os profissionais
precisam desenvolver para se tornarem atrativos dentro do mercado de trabalho, sendo
reciproco entre a empresa e o profissional (LADEIRA et al., 2019). Assim, entende-se que a
empregabilidade esta relacionada com as oportunidades de construir a carreira dos
profissionais.

Cada vez mais, o mercado tem substituido o conceito estabilidade por
empregabilidade, visto que para se manter empregado é necessario o desenvolvimento de
diversas competéncias e qualidade no mundo altamente competitivo e sem fronteiras em que
vivemos (LADEIRA et al., 2019; DUARTE et al., 2010; FONTENELLE, 2007)

Dentro do desenvolvimento da empregabilidade, encontra-se outro aspecto se destaca,
a adaptabilidade de carreira, que pode ser entendida como a disposicdo do profissional para
lidar com todos os aspectos que interferem diretamente no desenvolvimento de sua carreira,
incluindo as alteragbes profissionais que possam ocorrer e a forma como se lida com isso
(LADEIRA et al., 2019; MELO et al., 2021), aspectos que sdo claramente percebidos nas
novas configuracdes de carreira descritas abaixo.

Considerando os fatores carreira e geracdes, a carreira tem migrado para um conceito
cada vez mais alinhado ao interesse de cunho pessoal do profissional, ndo sendo apenas uma
forma de exercer uma funcéo e, receber em troca, um salario, ou mesmo fazer parte de uma
organizacdo, mas como aponta Melo et al. (2021, p. 2): “[...] Na era p6s-moderna atual, as
teorias de carreira enfatizam a perspectiva da gestdo de carreira associada a gestdo da vida”,

visando prolongar a satisfacdo no trabalho ao longo da vida.

2.2 A Carreiras proteana e a carreira sem fronteiras

O termo proteana deriva do deus da mitologia grega Proteu, que possuia o poder de
mudar de forma sempre que desejasse (HALL, 1996). E com essa ideia que iniciam os estudos
desse tipo de configuracdo de carreira, na qual as pessoas podem gerenciar suas vidas
profissionais. Tendo como principio a metamorfose conforme a vontade do individuo, na
carreira proteana ndo é a organizacao quem dita as diretrizes para o crescimento profissional e
sim o proprio profissional quem assume o controle, considerando premissas como aspiracfes

pessoais, qualidade de vida, bem-estar psicologico e motivacdes (SILVA et al., 2012).
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Nesse sentido, a carreira proteana visa buscar o sucesso através da autogestdo, se
concentrando em identificar as oportunidades para se desenvolver profissionalmente e, através
da trilha escolhida, obter sucesso (BRISCOE et al., 2006). Para a carreira proteana entdo,
segundo descreveu Silva et al. (2012), “O que esta em jogo agora é o sucesso psicologico em
oposic¢do ao sucesso definido por valores externos. ”’

Além dos estudos realizados sobre a carreira denominada proteana, a partir da década
de 1990, outros comecaram a demonstrar o surgimento de um novo tipo de carreira
denominada sem fronteiras, que transpassa barreiras fisicas e psicologicas. Em 1994, o
pesquisador Michel Arthur propds que, com as mudancas na forma como se enxerga a
carreira, ela se torna sem fronteiras (boundaryless careers), pois os profissionais deixam de
lado a carreira tradicional definida pela empresa e passam a ser autdnomos no
desenvolvimento da propria carreira, promovendo a autogestdo e tendo uma relacdo menos
estreita com a organizagdo/empregador, o que explica a facilidade para trocar de emprego ou
empresa destes profissionais.

Assim, para entender a carreira sem fronteiras, € necessario entender o que delimitaria
o profissional, ou seja, a nocdo de espaco ocupacional. Neste sentido, as organizacfes sociais
agem como balizas, delimitando a mobilidade do profissional e ascensdo dentro da
organizacédo (BENDASSOLLI, 2009).

Segundo Silva et al. (2012, p. 29) “[...] uma pessoa pode ter atitudes proteanas e
mesmo assim ndo cruzar as fronteiras da organizacdo. Outra pode ter o mindset sem
fronteiras, embora desenvolva sua carreira numa unica empresa.” Para diferencia-las, se faz
necessario entender que proteana e sem fronteiras sdo atitudes dos profissionais e nédo

tracos/caracteristicas de personalidade do individuo, conforme mostra 0 Quadro 2:
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Quadro 2 — Modelos de carreira e suas caracteristicas.

Carreira Caracteristica Descrigdo Fonte
Hall (2002);
A « O profissional assume o controle da propria Bendassoli (2009);
utogestéo . . . S
carreira e cria oportunidades para se desenvolver.  Kilimnik: Visentin
Proteana (2014)
Carreira O profissional é quem define prioridades e Bendassoli (2009);
orientada por  objetivos baseados em seus proprios valores, ou Evans (2006)
valores seja, a nocao de sucesso é interna do individuo.
Refere-se aos profissionais que apreciam Briscoe et al.
Mobilidade  experiéncias, aprendizados e vivéncia de (2006);
psicolégica  situacOes que colaboram para o desenvolvimento  Briscoe; Hall;
gue rompam as barreiras do emprego atual. Demuth, (2006)
Sem
fronteiras Refere-se aos profissionais que tém um perfil Briscoe et al.
- mais “desapegado” de trabalhar em uma tinica (2006);
Mobilidade

empresa, entendendo a oportunidade de atuar em  Briscoe; Hall;
diversas como oportunidade para seu crescimento  Demuth, (2006)
€ SUCesso.

fisica

Fonte: Elaboracéo propria.

Considerando as caracteristicas citadas no Quadro 2, pode-se concluir que a gestao de
carreira proteana e sem fronteiras envolve, assim, uma série de fatores tanto para profissionais
guanto para empresas. Assim, as empresas no século XXI enfrentam desafios nunca
imaginados, lidando com profissionais que podem facilmente decidir deixar a organizacao,
mesmo que esta ofereca oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional, e que,
cada vez mais, diz respeito aos profissionais nascidos nos ultimos 40 anos. O Quadro 3 aponta

alguns fatores da gestdo de carreira importantes para os dois lados.

Quadro 3 — Fatores de gestao de carreira proteana e sem fronteiras.

Fatores de gestdo de carreira proteana e sem fronteiras

Para Profissionais Para Empresas

e foco em objetivos pessoais primeiramente.

e oportunidades de desenvolvimento e
aprendizagem.

e alealdade é menos importante do que na
carreira tradicional.

e 0 comprometimento ndo esta ligado a
organizacdo e sim ao trabalho desenvolvido.

e 05 propositos de vida sdo cruciais nas
escolhas de trabalho.

oferecer oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento profissional.

esclarecer as trilhas de carreira.

identificar as expectativas sobre o mix de
recompensas financeira e ndo-financeiras.
viabilizar condicGes de trabalho que
favorecam autonomia e liberdade.

Fonte: Adaptado de Comazzeto et al. (2016); Silva et al. (2012) e Veloso; Dutra; Nakata, (2008).
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Assim, a carreira proteana e sem fronteiras esta relacionada as diversas caracteristicas
encontradas nos profissionais da geracdo Y, também conhecidos como millennials (nascidos
entre 1978 e 1996), que tendem a gerenciar de maneira mais ativa suas vidas profissionais,
priorizam a vida pessoal ao invés da profissional e, por estarem acostumados com a
instabilidade econdmica, ndo estranham a mobilidade frequente (SILVA et al.,, 2012;
VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008; COMAZZETTO et al., 2016). No cenario nacional, 0s
fatores histdricos desempenham papel fundamental na percepcao e na gestdo da carreira pelos
profissionais, demonstrando que a empregabilidade e o autogerenciamento tém se tornado
fatores importantes (CHANLAT, 1995; MELO et al., 2021).

Nesta pesquisa, o foco do estudo estd em egressos do curso de administracdo, na
Universidade Federal de Sdo Carlos campus Sorocaba (UFSCar) durante o periodo de 2009 a
2019. A carreira do administrador, por constituir de multifacetadas escolhas de carreira dentro
da Administracdo e oportunidades de integré-las durante o curso e ap6s a formatura, oferece
um cenario propicio e oportuno para que, em algum momento, caso decidam mudar de
carreira, tenham a base necessaria. A interdisciplinaridade do curso € vista como uma
tentativa de responder a questdes complexas da modernidade (DEMAJOROVIC; DA SILVA,
2012), e entre essas questdes estdo as mudancas vinculadas ao trabalho e a carreira, como, por
exemplo, a necessidade de se manter empregavel; migracdo para a era do conhecimento, onde
é necessario se atualizar o tempo todo; flexibilidade para atuar em diversos cenarios e em
integracdo com diversas areas de conhecimento (CHANLAT, 1995; DE MELO et al., 2012;
VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008), o que leva os profissionais das geracOes atuais, cada
vez mais, enfrentarem os desafios de gerir sua carreira em um contexto de maior autonomia,

volatilidade e pressdo por adaptacdo, jamais deslumbrada nas geracdes anteriores.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta pesquisa apresenta a proposi¢cdo de um estudo exploratorio a fim de manter uma
maior familiaridade com o problema da pesquisa e aprimorar ideias, e documental por ser
desenvolvido com base em material ja elaborado (GIL, 2002).

A partir de uma perspectiva qualitativa, 0 método de pesquisa usado é a analise de
conteudo, pois busca a presenca ou a auséncia de uma dada caracteristica de contetdo em

arquivos especificos (BARDIN, 2011). A analise dos dados envolvera a definicdo de fatores
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de codificacdo e classificacdo a partir do levantamento documental buscando dados
secundarios disponiveis na rede social LinkedIn, conforme descrito no Quadro 4.

Quadro 4 — Etapas da andlise de contetdo realizada

Etapas da pesquisa Acdes

1. Levantamento a. Identificar os egressos do curso de graduacdo escolhido, desde a sua

documental primeira turma ingressante em 2009 até a turma formada em 2019,
considerando o intervalo de 10 anos.

2. Coleta de dados b. Investigar as informagdes dos egressos disponiveis na rede social
LinkedIn.

3. Andlise de conteddo c. Tracar um panorama das principais caracteristicas das trajetorias
dos dados coletados profissionais dos egressos perante a carreira proteana e sem fronteiras.

Fonte: Elaboracgdo propria a partir de Bardin (2011).

O levantamento documental possibilita explorar fatores de investigacdo na pesquisa,
consequentemente, ajudard no entendimento das trajetorias da carreira proteana e sem
fronteiras dos egressos. Na realizacdo da pesquisa documental, sdo investigados de maneira
sistematizada os dados secundarios disponiveis na rede social LinkendIn.

Dessa forma, o levantamento apoia-se na disponibilidade de acesso publico a
informac@es sobre as principais caracteristicas das trajetorias profissionais dos egressos de um
curso de graduacdo em Administracdo, a fim de investigar as possiveis correlagdes com
contexto do mercado de trabalho e areas profissionais.

Para esta pesquisa documental sobre as trajetorias da carreira proteana e sem fronteiras
dos egressos, foram identificados os 298 egressos do Curso de Administracdo da
Universidade Federal de Sdo Carlos, campus Sorocaba, ao longo do periodo entre 2009 e
2019, configurando a populacgéo de estudo.

O levantamento dos dados ocorreu de fevereiro a julho de 2021. Primeiramente, foram
acessados os dados dos 298 egressos. Na sequéncia, foram buscadas as melhores solucGes
para ordenar, organizar e compilar as informacdes necessarias para esta pesquisa com o uso de
planilhas eletronicas. Do total da populacdo avaliada, 259 (86,91%) possuiam perfil na rede
social do LinkedIn e 246 possuem o perfil atualizado e representam 82,55%, configurando

uma amostra confiavel para obtencdo dos resultados de anélise no estudo.

11
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4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Para fins de levantamento na rede social LinkendIn, foram considerados os perfis

de formatura.

existentes e atualizados dos egressos que geraram os dados analisados para a amostra de 246
egressos. Sendo possivel identificar que ha um equilibrio de género no curso de
Administragdo, que demonstra a inser¢do cada vez maior de mulheres no mercado de
trabalho. E que, nestes 10 anos, ha uma grande distribuicdo de egressos em relacdo ao tempo

Embora nédo tenha sido possivel acessar os dados de nascimentos dos egressos, através

Tabela 1: O perfil dos egressos do curso de graduacdo em Administracdo da UFSCar campus

Sorocaba no periodo de 2009 a 2019.

no curso, tornou-se possivel identificar que a maioria dos egressos se encaixa na geracao Y.

Perfil Respostas Validas (N= 246) Frequéncia Porcentagem
Género Masculino 122 49,59%
Feminino 124 50,41%
Tempo de 1 1 0,41%
formado 2 38 15,45%
(em anos) 3 25 10,16%
4 39 15,85%
5 31 12,60%
6 34 13,82%
7 34 13,82%
8 31 12,60%
9 13 5,28%
Fez pos- Sim 117 47,56%
graduacdo? Nao 129 52,44%
Atuacgdo Cidade de Sorocaba 78 31,71%
profissional Regido metropolitana de Sorocaba 17 6,91%
nacional Cidade de S&o Paulo 79 32,11%
Demais cidades no estado de Sdo Paulo 51 20,73%
Estado de Minas Gerais 3 1,22%
Estado de Santa Catarina 1 0,41%
Atuacao Canada 1 0,41%
profissional Chile 1 0,41%
internacional China 1 0,41%
Estados Unidos 3 1,22%
Holanda 2 0,81%
india 1 0,41%
Irlanda 1 0,41%
Noruega 2 0,81%
Portugal 2 0,81%
Reino Unido 2 0,81%
Suécia 1 0,41%

Fonte: Elaboracdo propria.

de informacdes disponibilizadas pela secretaria do curso sobre a idade minima para ingresso

12
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Na Tabela 1, os pesquisados demonstram que sdo adeptos a rede social Linkedin, visto
que a maioria dos egressos utiliza a plataforma como meio de comunicagdo social e
profissional. Em relacdo a continuidade dos estudos ap6s a formacdo, a porcentagem de
alunos que realizou pds-graduacdo seja ela Lato Sensu ou Stricto Sensu é de 47,56%,
comprovando que os profissionais formados buscam, cada vez mais, identificar as
oportunidades para se desenvolver profissionalmente e, através da trilha escolhida, obter
sucesso (BRISCOE et al., 2006).

A localizacdo dos egressos indica uma distribuicdo tanto na regido metropolitana de
Sorocaba, quanto em demais cidades e paises. As cidades de Sorocaba e Sdo Paulo juntas
abrigam 63,82% dos egressos, indicando uma maior preferéncia para atuagéo profissional
nestas cidades. O numero de egressos fora do pais, cerca de 17 profissionais, indica 0 amplo
alcance do ensino da Universidade Federal de Sdo Carlos, bem como a transposi¢do das
barreiras fisicas para alcance do objetivo profissional permitida em um mundo globalizado,
particularidade do século XXI (SILVA et al., 2012).

Aprofundando a analise, a Tabela 2 apresenta dados relacionados a carreira dos

egressos pesquisados.

Tabela 2: Trajetoria de Carreira dos egressos do curso de graduacdo em Administracao da
UFSCar campus Sorocaba no periodo de 2009 a 2019.

Perfil Respostas Validas (N= 246) Frequéncia Porcentagem
Mudou de area de atuacdo? Sim 179 72,76%
Né&o 67 27,24%
Quantidade de mudancas 0 Mudancas 65 26,42%
de &rea de atuagéo Entre 1 & 3 mudancas 130 52,85%
Entre 4 & 6 mudancas 49 19,92%
Acima de 6 mudancas 2 0,81%
Mudou de empresa? Sim 215 87,40%
Néo 31 12,60%
Quantidade de mudancas 0 Mudancas 30 12,20%
de empresa Entre 1 & 3 mudancas 113 45,93%
Entre 4 & 6 mudancas 91 36,99%
Acima de 6 mudancas 12 4.88%
Esfera de atuacdo Plblica 10 4.07%
Privada 234 95,12%
Mista 2 0,81%
Migrou da administragdo?  Sim 13 5,28%
Néo 233 94,72%

Fonte: Elaboracao propria

13



¥

" Futuro e tendencias para a gestdo,
desenvolvimento e inovacdo

Totalmente Online e Cratuito

Nota-se que a mudanca de area de atuacdo é comum aos egressos, tendo 72,76% dos
pesquisados ja mudado alguma vez. Os dados demonstram que 0s egressos tiveram, durante a
trajetdria profissional, em sua maioria, de 1 a 3 mudancas, o que indica que a tendéncia é de
que, com o passar dos anos, o profissional busque aprender outros conhecimentos e
compreender qual area mais Ihe satisfaz, e assim buscar o sucesso através da autogestdo
(BRISCOE et al., 2006), comprovando a teoria de que a perspectiva de carreira esta
intimamente ligada a administracdo da vida pessoal (MELO et al., 2021).

Na Tabela 2, além das mudancas de area de atuacdo, a quantidade de egressos que ja
mudaram de empresa pelo menos uma vez é de 87,40%, demonstrando que 0s egressos em
questdo tendem a ndo permanecerem a vida toda em uma empresa, diferenciando-se da
carreira tradicional que estava ligada com a fidelidade e lealdade a uma organizacdo (SILVA
et al., 2012). Além disso, as mudancas comprovam o rompimento das barreiras fisicas e
psicoldgicas, tipicas da carreira sem fronteiras (BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

Dos 246 pesquisados, apenas 67 ndo mudaram de &rea de atuacdo e 31 ndo mudaram
de empresa, demonstrando que ao longo dos 10 anos do curso ha uma tendéncia de constantes
mudancas na carreira dos administradores formados. A ndo fixacdo em empresas e areas
também demonstra ligacdo com a adaptabilidade de carreira, sendo caracteristico de
profissionais que se preocupam com a empregabilidade e enxergam as mudancas como
oportunidades de crescimento e aprendizado continuos (LADEIRA et al., 2019; MELO et al.,
2021).

A esfera de atuacdo demonstrou que 95,12% dos egressos atuam na iniciativa privada,
que ndo garante estabilidade como no setor publico. Assim, evidencia-se a necessidade de
maior cuidado com a empregabilidade e com o desenvolvimento de diversas competéncias e
qualidades no mundo altamente competitivo e sem fronteiras em que vivemos (LADEIRA et
al., 2019; DUARTE et al., 2010; FONTENELLE, 2007).

H& também pessoas que sairam da Administracdo para outras areas de estudo, sendo
13 profissionais da amostra estudada, variando desde pedagogos (as), advogados (as),
produtor(a) cultural, programador (a), entre outros; o que demonstra que € um desafio a
mudanga de carreira ao ter que recomecar e sentir-se satisfeito (VELOSO; DUTRA,
NAKATA,2008). Além disso, as mudancas indicam que a mobilidade fisica e psicoldgica
também pode impactar no quesito mudanca de profissdo, conforme demonstra a Tabela 3.

14
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Tabela 3: Novas profissdes dos egressos

Respostas Validas (N=13) Frequéncia Porcentagem
Egressos que ndo mais Advogado(a) 2 15,38%
atuam na carreira de Ator 1 7,69%
Administracéo Cozinheiro (a) 1 7,69%
Desenvolvedor Tl 1 7,69%
Pedagogo (a) 2 15,38%
Preparador Fisico 1 7,69%
Produtor Musical 1 7,69%
Professor (a) 2 15,38%
Programador 1 7,69%
Tradutor (a) 1 7,69%

Fonte: Elaboracéo prépria

As novas profissdes exercidas por egressos que sairam do campo da Administracao,
indicam que, apesar de terem optado por fazer um curso superior na area, ndo consideram isso
o fim de seus estudos e a demarcacdo de sua carreira, mas uma porta de entrada que 0S
possibilita conhecer a si mesmo e, assim, definir qual serd a opgdo profissional mais
adequada, demonstrando flexibilidade para mudar quando necessario.

Vale ressaltar que, apesar da mudanca, o curso de Administracdo possibilita ao aluno
um aprendizado que podera ser utilizado em toda a sua vida, ndo apenas no ambiente
empresarial nas diversas areas do curso, mas também em outras areas de atuagcdo. Dessa
forma, apesar da mudanca de carreira, o aprendizado ndo é perdido, conforme considera
Isabela Murad apud Buss e Reinert (2018, p.1) “[...] considerar a formagdo universitaria como
uma preparacdo para o desempenho de determinadas atividades significa empobrecer e limitar
uma formagao ampla e criativa”.

O aprendizado adquirido no curso pode ser utilizado para desempenhar fungdes em
diversas profissdes, ndo se limitando ao campo da Administragdo. Os egressos demonstram
ser possivel atuar nas mais diversas areas, dado que o curso oferece uma formacao
interdisciplinar, e assim prepara profissionais para 0 mundo complexo e dindmico da
atualidade (DEMAJOROVIC; DA SILVA, 2012).

Além disso, o curso de Administracdo fornece uma sélida base de competéncias e
conhecimentos para que 0 egresso seja capaz de lidar com um mundo dindmico e de se
reinventar e se atualizar com as novas necessidades do mercado (CHANLAT, 1995; DE
MELO et al.,, 2012; VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008), permitindo a mobilidade em
diversos aspectos da carreira.

Do total de 246 egressos estudados, 233 permanecem atuando nas areas da

Administracdo. A fim de aprofundar a relacéo entre as &reas da Administracdo e as mudancas
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na carreira dos egressos, a Tabela 4 demonstra a quantidade média tanto das mudancas de area
quanto de empresas e a situagdo em relacdo & média geral dos alunos.

Tabela 4: Andlise comparativa entre as areas de atuacao e a quantidade de mudancas de

carreira.
Avrea de atuagio profissional Egressos na Quantidade Quantidade média de
atual Administracdo média de mudanca de empresa
(N=233) mudanga de area
Administracdo Geral 30 2 3
Comercial 48 2 4
Contabilidade 9 3 4
Empreendedor(a) 10 3 4
Financas 38 2 3
Inovacao & Projetos 6 4 5
Juridico 2 2 3
Marketing 20 2 3
Producéo 16 2 2
Gestdo de pessoas 17 2 3
Supply Chain 33 2 3
Tecnologia de Informacéo 4 3 3

Fonte: Elaboragao propria.

Dentro das areas da Administracdo, a area comercial € a com maior quantidade de
egressos atuando. Sendo uma éarea extremamente dindmica e competitiva no mundo
globalizado em que vivemos, atrai jovens principalmente das geracdes Y em diante, que
gostam de se sentirem desafiados e assumirem responsabilidades no ambiente de trabalho
(DIXON; MERCADO; KNOWLES, 2013).

As trés areas com maior quantidade de egressos do Curso de Administracdo -
Comercial, Financas e Supply Chain, respectivamente, apresentam um indice maior de
mudanca de area e de empresa quando comparado a média geral para a amostra pesquisada,
demonstrando que nessas areas ha uma tendéncia para a ndo fixagdo tanto em areas de atuacao
guanto em empresas, sendo um grande desafio para as empresas gerirem profissionais que
configuram-se nas novas modalidades de carreira (FONTENELLE, 2007).

Dentro dos que permaneceram na Administracdo, ha ainda o grupo de egressos
empreendedores, que demonstram alinhar criatividade e talento com as oportunidades
oferecidas em um mundo globalizado (COMAZZETTO et al., 2016; DIMOCK 2019; SILVA
et al., 2012), a fim de conciliar com a mobilidade e autogestdo da carreira , caracteristica da
carreira proteana e sem fronteiras (BRISCOE et al., 2006; VANSTEENKISTE et al., 2013).
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5 CONCLUSOES

A partir da andlise realizada, foi possivel alcancar o objetivo proposto de levantamento
de carreira proteana e sem fronteiras com 0s egressos de um curso de graduacdo em
Administracdo, a fim de investigar empiricamente as questdes correlatas entre areas de
trabalho e trajetoria profissional dos egressos.

Os resultados apontam que (i) os egressos estdo distribuidos em diversas cidades e
paises, 0 que demonstra o rompimento das fronteiras fisicas; e que (ii) 0s egressos estdo
inseridos profissionalmente em diversas areas de atuacdo, dentro e fora da Administracéo,
apontando para a carreira orientada por valores e o rompimento das fronteiras psicolégicas,
além disso que (iii) dos 246 apenas 12,60% ndo mudaram de empresa nenhuma vez durante a
trajetdria profissional e 27,24% ndo mudaram a area de atuacdo, demonstrando flexibilidade,
adaptabilidade e a autogestdo da carreira, cada vez mais comum entre os profissionais das
geracOes Y em diante, comprovando que ao longo dos 10 anos do curso, dadas as quantidades
de mudancas na carreira, ha uma tendéncia para ndo fixacdo dos profissionais em areas e
empresas.

Assim, confirma-se que os egressos do Curso de Administracdo estdo pautados nas
caracteristicas da carreira proteana e sem fronteiras, pois é o individuo é quem define a nocéao
de sucesso e, por isso, fazem escolhas profissionais para além das realiza¢cbes no mercado de
trabalho, também visando o bem-estar pessoal. Muitos deles deram continuidade aos seus
estudos, visando oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional, fruto da
autogestdo da carreira.

Embora os dados obtidos tenham possibilitado conhecer as caracteristicas relacionadas
com as carreiras proteana e sem fronteiras, ndo sdo suficientes para correlacionar com outras
variaveis estudadas, como por exemplo, qual o impacto na perspectiva da gestdo da carreira,
bem como qual a visdo que possuem sobre mudancas de postos de trabalho, areas de atuacao e
empresas e a relagdo com a empregabilidade (LADEIRA et al., 2019; MELO et al., 2021;
BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006; VELOSO; DUTRA; NAKATA, 2008).

Sendo assim, esta pesquisa ird direcionar novas etapas de investigagdo mais
aprofundadas e qualitativas com os egressos na busca do entendimento sobre os aspectos de
carreira e a relacdo com a formacéo académica em Administracéo.

Para estudos futuros, sugerem-se a investigacdo sobre a correlacdo entre area de
atuacdo na Administracdo e as raz0es para mudangas de carreira e o estudo com os

profissionais formados em Administracdo que mudam sua atuagao profissional.
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