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RESUMO

Este artigo trata de contextualizar a evolucao das exigéncias do mercado de trabalho no
mundo das profissbes, assim como, a importancia do desenvolvimento, orientacdo e
acompanhamento da carreira. O gerenciamento da carreira ndo cabe mais & empresa e
sim ao proprio profissional. Trata também de mostrar como o planejamento de carreira,
possibilita aos individuos o seu autoconhecimento tdo necessario para o ingresso e
manutencdo do seu trabalho. Neste sentido o trabalho teve por objetivo identificar a
expectativa a respeito do Planejamento de Carreira e Empregabilidade dos académicos
do Centro Universitario ESTACIO-FACITEC em relagcdo ao mercado de trabalho e o
mundo das profissdes atuais. A abordagem aqui apresentada traz uma analise prética de
uma pesquisa realizada com os estudantes, através de um questionario estruturado, feito
com base nas hipéteses levantadas. Foram aplicados 188 questionarios contendo 16
perguntas cada um, em diversos cursos do Centro Universitario, e assim foi percebido o
pensamento dos mesmos em relacédo as suas habilidades e comportamentos a fim de
atuarem em um ambiente empresarial que estd em constante mudanca.
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ABSTRACT

This article deals with contextualize the evolving requirements of the labor market in the
world of professions, as well as the importance of development, guidance and counseling
career. The career management no longer fits to the company but to the very professional.
It also show how the career planning, enables individuals to your self as necessary for
entry and maintenance of their work. In this sense the work aimed to identify the
expectation about the Career Planning and Employability of students of the University
Center ESTACIO-FACITEC in relation to the labor market and the world of current
professions. The approach provides a practical analysis of a survey of students through a
structured questionnaire, made on the basis of hypotheses raised. 188 questionnaires
were applied containing 16 questions each, in several courses of the University Center,
and it was perceived the thought of them in relation to their skills and behaviors in order to
act in a business environment that is constantly changing.
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1. INTRODUCAO

O mundo vem sofrendo varias transformac¢des no desenvolvimento do trabalho em todas
as areas. Nos dias atuais, 0 mercado busca profissionais cada vez mais competentes,
atualizados, preparados e conscientes de sua atuacdo. Nao basta ter uma certificagéo, a
empregabilidade exige muito mais.

A atualizacdo do conhecimento se deu de maneira muito rpida e, em consequéncia
disso, 0s processos produtivos tiveram que se adaptarem as mudancas. O termo
empregabilidade traz elementos essenciais para se pensar em todo e qualquer
profissional, pois exige capacidade e adequacdo do mesmo ao mercado de trabalho. A



empregabilidade bem como sua atuacdo necessita estar em constante reflexdo e
atualizacao para que nao seja considerado ultrapassado.

Sobre Plano de Carreira, Oliveira (2013, p.5) diz que é algo formal, e que deve ser
aprimorado ao longo do tempo. “Plano de carreira € a explicitagdo formal de um conjunto
planejado, estruturado, sustentado e sequencial de estagios que consolidam a realidade
evolutiva de cada individuo, de forma interativa com as necessidades das empresas e das
comunidades onde elas atuam”.

Uma postura de espirito de equipe, criatividade, pro atividade, iniciativa, adaptacéo e
mudancas, sdo comportamentos que ajudam a manter-se e conquistar espaco no
mercado. Conforme Sanches (2013).

Avaliar as expectativas de jovens num momento de tanta mudanca € o elemento
norteador deste trabalho.

O objetivo deste artigo é saber qual a expectativa a respeito do Plano de Carreira e
Empregabilidade dos académicos do Centro Universitario ESTACIO-FACITEC em
relacéo ao mercado de trabalho e 0 mundo das profiss@es atuais. Os objetivos especificos
foram: definir planejamento de carreira e empregabilidade; conhecer o plano pessoal de
desenvolvimento de carreira dos académicos; identificar o conhecimento do mercado de
trabalho; apresentar os objetivos de carreira; analisar a empregabilidade. As hipoteses
levantadas foram: H1- Mais de 80% dos alunos reconhecem que uma carreira de sucesso
comeca pela clareza do que o profissional quer ou gosta de fazer, e que é preciso tracar
um caminho coerente, com qualificacdo e capacitacdo. H2- Mais de 70% dos alunos
reconhecem que uma graduacdo ndo é o suficiente pra manter-se no mercado de
trabalho. H3- Mais de 70% dos alunos admitem que estdo fazendo um curso superior
visando ingressar na carreira publica.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1-Empregabilidade

De acordo com Faria (2009, p.145) o termo empregabilidade é o conjunto de qualidades
técnicas, morais e éticas e esta diretamente ligada & capacidade de gestédo da vida e da
carreira. “E o resultado de um conjunto de valores e a¢des que deixam o profissional
atraente para o mercado. E a sua capacidade de continuar sendo empregavel”.

Alguns autores afirmam que o conceito de carreira tem sofrido constantes mudancas, e
que esta relacionado com as atividades desenvolvidas ao longo da vida. “As carreiras no
mundo contemporaneo tendem a ser associadas a trajetéria individual de cada individuo,
independente da &area de formacdo ou da organizacdo em que essa trajetoria se
desenvolve.” (BALASSIANO e COSTA, 2012, p.1)

Ainda segundo Faria (2009, p.146) o mercado de trabalho atual busca por profissionais
com visdo ampla e conhecimentos em varios assuntos. “Estar sincronizado com o
mercado é ter a flexibilidade de mudar a todo momento, adequar-se a novas realidades,
ser eficiente pra trabalhar com foco em resultados, ter habilidade de comunicagéao,
capacidade de improvisar, paixao por aprender, criatividade, intuicdo e conhecimento em
varias areas’.

Nota-se que a constante busca por profissionais qualificados € uma realidade atual e cabe
ao profissional, de qualquer éarea estar preparado e atualizado. Atualmente o
conhecimento adquirido no curso de formacéao técnica ou universitaria ndo é suficiente
para garantir a colocacdo de um profissional em determinada empresa. E preciso
adequar-se as exigéncias do mercado de trabalho e manter o conjunto de habilidades,
competéncias e conhecimentos em atualiza¢des constantes. (SANCHES, 2013).

Alguns pontos sao relevantes para fortalecer e criar possibilidades profissionais. Faria
(2009, p.148) define alguns pontos importantes para manter a empregabilidade.

Dentre elas pode-se citar:



Autoconhecimento: apenas entendendo seu perfil individual € que vocé
pode escolher as melhores ferramentas, os melhores cursos e a
melhores habilidades a serem aperfeicoadas.

Desenvolva a qualidade empatica: aceite outros pontos de vista e
lembre-se que outras pessoas sempre fardo diferente de vocé, pois
contam com outras experiéncias, expectativas, historia de vida e visao.
Administre seus sentimentos e controle suas emoc¢des: medo,
angustia, ansiedade, frustracéo [...]. Para garantir a empregabilidade,
vocé precisa aprender a administrar esses sentimentos, é nao
simplesmente controla-los.

Talento, apenas, ndo é o suficiente: talentos precisam ser descobertos
e, principalmente, desenvolvidos. Talento precisa ter agdo: suas
iniciativas abrem portas para novas oportunidades.

Cuide bem de sua auto-estima: a Unica pessoa capaz de se limitar é
VOCé& mesmo.

Flexibilidade: é imprescindivel ter esta atitude para lidar com os
imprevistos e contornar os momentos de crise.

Agilidade para tomar decisfes: arrisque. [...] Nao deixe que a analise
excessiva dos fatos fagca com que vocé ndo tome decisdes, que o

paralise. (FARIA, 2009, p.148-150).
O termo empregabilidade surgiu no mercado na década de 90, “pela necessidade dos
trabalhadores de adquirir novos conhecimentos que os habilitassem a acompanhar as
mudancas no mercado de trabalho”, Almeida (2006, p. 112 apud Sanches 2011). Essa
perspectiva de mudancga provocou no individuo a necessidade de continuar apto para
oferecer um servico com qualidade e aperfeicoamento e manter-se empregado. O fato do
individuo tomar a iniciativa em desenvolver-se profissionalmente ressalta uma questao de
extrema importancia, face ao exposto da responsabilidade, que foi transferida ao
trabalhador para o desenvolvimento de suas competéncias e habilidades, (JORGE 2011).
A empregabilidade para Casali et al., (1997:263 apud TORRES, 2000 p. 25) “é a condigao
daquele que, apesar das mudancas no mundo do trabalho, continua apto para nele
permanecer”. No mesmo contexto Cabrera, (2011) diz que a empregabilidade é a
capacidade de desenvolver e atualizar suas competéncias, que néo basta té-las, é preciso
gue elas sejam percebidas. De acordo com Almeida (2006, p. 112 apud Sanches 2011)
“[...] a capacidade de adequacao do profissional ao mercado de trabalho”. Quanto mais
adaptado, melhor as chances para o profissional da sua inser¢cdo no mercado de trabalho,
maior sua empregabilidade.
Com base neste contexto Marras (2008, p. 267), Designa o nivel de atualizacdo ou
desenvolvimento de um profissional com a relacdo as eventuais exigéncias do mercado
de trabalho na hora de competir face a uma oportunidade de emprego. (MARRAS, p.267)
Por um lado a organizacao deixa de ter a responsabilidade de qualificar os seus talentos,
ird permitir uma reducao significativa nos custos e aniquilando problemas ao longo desse
processo. Isso permite afirmar para este mesmo autor acima citado Marras (2008), que a
situacdo atual leve ao RH uma abertura importante na sua estratégia de atuacdo, em
reconhecer a necessidade para a empresa, de garantir programas de desenvolvimento
profissional que atendam essencialmente aos interesses, tanto da organizacdo como do
individuo.
Em razdo desse novo cenario de globalizagcdo e competitividade acirrada, a classe
trabalhadora busca desenvolver-se, adequar-se as mudancas, atender as exigéncias dos
clientes e manter-se empregavel. Desta forma, fica claro que na visdo de Robbins,
Os trabalhadores hoje estdo se preocupando mais do que nunca em manter atualizadas suas
gualificacbes e em desenvolver novas habilidades, encarando o aprendizado como um
processo para a vida toda, (ROBBINS, 2005, p. 22)
Com base em Mattoso, J. (1995 apud Torres 2000, p.20), “alocagao do capital humano
torna-se mais complexa, pois os empregos estdo em mudangas permanentes”, advindo
da globalizacdo, abertura da economia, um aquecimento do setor, devido aos programas



habitacionais do governo, em destaque a copa do mundo de 2014, onde torna o pais em
um grande canteiro de obras. A competitividade da construgéo civil favorece uma
rotatividade de mao de obra, assegurando a empregabilidade da forca de trabalho para o
setor.

2.2 Motivacéao

De acordo com Maximiano (2004, p. 267), “motivagao indica o processo pelo qual o
comportamento humano € incentivado, estimulado ou energizado por algum tipo de
motivo ou razdo”. Destaca ainda que no campo da Administracao tenta explicar as forgas
ou motivos que influenciam o desempenho das pessoas em determinadas situacfes de
trabalho. Quem atesta essa mesma linha de pensamento € Chiavenato, (2004 p. 63) ao
dizer que motivagao é “tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma
ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um comportamento especifico”.
Segundo ainda esse mesmo autor, esse processo busca esclarecer o que impulsiona as
pessoas agir de determinada forma, para cada trabalhador a motivacdo dependera da
necessidade, do desejo e da disposi¢cdo positiva e favoravel para realizacdo do seu
trabalho, ou seja, ndo existe uma formula de como manter constantemente o trabalhador
motivado.

A motivacao para Araujo, (2006, p. 50), “ato de motivar; espécie de energia psicoloégica
ou tensdo que pdée em movimento o organismo humano”. Seguindo essa linha, Vergara
(2007) esclarece que € intrinseca, estar dentro de ndés, nasce de nossas necessidades
interiores, ndo podemos dizer que motivamos 0s outros, a isso ou aquilo, pois ninguém
motiva ninguém. No entanto, seguindo o0 mesmo contexto, Robbins (2005, p. 342), diz que

a motivacao, E a disposi¢do de exercer um nivel elevado e permanente de esforco em favor das
metas da organizagéo, sob a condi¢cdo de que o esforgo seja capaz de satisfazer alguma necessidade
individual, (ROBBINS, 2005 p. 342).

Com base nestes autores, a motivacao de um trabalhador n&o esta relacionadas somente
aos fatores externos do ambiente de trabalho, e sim ao estimulo que possa ter para a
satisfacao de suas necessidades, anseios e desejos, convém ressaltar que a motivacao
€ algo proprio a cada individuo, cada um traz dentro de si suas proprias necessidades,
expectativas e desejos.

Existem varios conceitos sobre motivacdo, porém todos ressaltam que a motivacdo e
gerada internamente, de dentro para fora, sendo o combustivel que faz com que as
pessoas se tornem mais produtivas.

Darf (2010) refere-se a motivacdo como sendo um conjunto de forgas internas e externas
gue impulsiona e entusiasma as pessoas a tomarem um certo curso de acdo, as
necessidades béasicas de sobrevivéncia, de realizacdes, recompensas e de ganhos
monetarios, causam tensdes internas que conduzem uma pessoa a um determinado
comportamento em busca de satisfazer essas necessidades, o papel dos gerentes é
entender as necessidades dos funcionarios e canalizar a motivagéo para o cumprimento
dos objetivos da empresa.

Kwasnicka (2006) diz que a motivagdo sédo os desejos, aspiragbes, sonhos e
necessidades, que influenciam na escolha do comportamento do individuo na vida e na
organizacao transformando em um incentivo para atingir a um objetivo.

Macédo e et al (2007) citam a importancia de conhecer os processos de motivagéo, ja
gue através deles que é gerado o comportamento, 0 comprometimento, o reconhecimento
e os diversos tipos de recompensas.

A partir dos referidos conceitos se faz necessario saber os devidos estimulos para que as
empresas tenham seus funcionarios motivados e satisfeitos, aumentando com isso sua
produtividade e lucratividade.

Portanto as empresas de sucesso investem cada vez mais no capital humano, sabendo
gue maquinério e tecnologia sédo algo que toda empresa pode ter, 0 que as tornam
diferentes séo as pessoas.



2.3 Comportamento

Para se estudar o comportamento humano e entender suas diretrizes é necessario entrar
na seara de varios fatores que determinam comportamentos, direciona e separa uma
sociedade em grupos e caracteriza sua individualidade num aspecto global.

O comportamento pode ser definido como o fazer. Segundo Skinner (2003) o
comportamento geralmente acontece espontaneamente, € modelado e mantido por suas
consequéncias, agindo de acordo com atitudes ja feitas no passado.

Segundo Karsaklian (2004) o comportamento pode ser entendido de duas formas,
comportamento instintivo, ou seja, nato do individuo e o comportamento adquirido que é
aguele que por meio da aprendizagem promove modificacdes no comportamento. A
aprendizagem nada mais é que um conjunto de modificacdes que afeta a tendéncia de
resposta.

Com as ideias em comum acordo de Skinner e Karsaklian indica-se que comportamento
tem influéncias tanto instintivas quanto social, e pode-se dizer que um individuo que nao
convive em sociedade ndo ir4 adquirir a quantidade de comportamentos aprendidos,
guanto um que esta inserido em um determinado meio.

Obviamente o meio em que ele convive ir4 afetar na sua forma de se comportar tendo em
vista que o comportamento € aprendido porque existe a possibilidade de que ocorram as
mesmas consequéncias reforcadoras de determinado comportamento visto. Ou seja,
individuos que convivem num mesmo meio se comportam de forma repetitiva aos dos
mesmos em seu grupo.

2.4 Cultura

Cada individuo cresce numa cultura especifica, que define suas relacbes com outros
homens, consigo mesmo, com a natureza e o cosmo. A cultura pode torna-se muito
especifica e habituar o individuo a fazer, gostar e sentir coisas de maneira muito diferentes
das pessoas de outras culturas.

Segundo Berguer (2004, p.79) estar localizado na sociedade faz mencdo ao que o
individuo pode fazer e esperar da vida e também o que nao pode fazer. “Estar localizado
na sociedade significa estar no ponto de intersecao de forgas sociais especificas”.

Agir de acordo com uma cultura especifica pode parecer para pessoas de fora algo
inaceitavel ou intoleravel, porém ao olhar de dentro da situacao, agir com determinadas
atitudes nao parece tao doloroso, pois ainda segundo Berguer (2004, p.107) “a sociedade
afeta ndo s6 nossa conduta mais também o nosso ser”. Ou seja, na maioria das vezes os
individuos querem seguir as regras, querem ter seu papel na sociedade e o que pode
determinar seu papel € o comportamento repetitivo que faz com que um ato chegue a ser
em determinado momento intrinseco do seu ser.

Segundo Skinner (2003, p.75) “a maneira de agir de um determinado grupo pode ter
algumas contingéncias fisicas mais a maioria sera de natureza social’. Inserido em um
grupo as atitudes além de repetidas podem ser modificadas pelo mesmo grupo em sua
maioria pela prevaléncia deste grupo, tornando o individuo o aprendiz e executor da
cultura. Esta que pode sobreviver ou perecer.

Pessoas de outras culturas podem ficar confusas com costumes diferentes, e apesar de
uma cultura se determinar por comportamentos parecidos para Kotler (1985, p.72)
“‘Mesmo dentro de uma cultura, diferentes padrées de comportamento e diferentes
sistemas de valores podem ocorrer simultaneamente” dando vazéo a diversidade cultural
dentro de uma cultura j& estabelecida com identificaces especifica de seus membros, o
gue pode- se chamar de sub culturas.

Para Karsaklian (2004), a cultura proporciona ao individuo a possibilidade de ser parte
integrante de uma sociedade, sendo ela nada mais do que um conjunto de
comportamentos distintos.



Mesmo com algumas peculiaridades como as sub culturas, entende-se que o fato
preponderante é que & cultura defini o individuo em seu grupo e em seu ser individual,
determinando comportamentos e ideais, moldando perspectivas e transformando seu
meio e seus componentes além de inseri-lo em um grupo, dando sentido ao seu ser.

2.5 Eficiéncia
Eficiéncia significa produzir sem desperdicar recursos. Uma
empresa eficiente produz resultados sem desperdicios. Isso
permite praticar precos mais acessiveis para o cliente, gerando
mais lucro para a empresa. (Maximiano, 2006. p. 12)

Para o empreendedor, ser eficiente € fazer com que as pessoas realizem aquilo que ele

deseja:
“Segundo TaiichiOhno, vice- presidente da Toyota, alguma coisa
esta errada se os trabalhadores nédo olharem a sua volta todos
os dias, encontrarem pontos tediosos em suas atividades e
reescreverem os procedimentos. Até o manual do més anterior
deve ser considerado ultrapassado. (Magee, 2008, p. 19).”

Portanto a mudanca e inovacdo constantes dentro da organizacdo sdo importantes até
mesmo para nao cair na velha armadilha da rotina dos processos.

2.6 Eficacia
Além de saber fazer com que as pessoas realizem aquilo que deseja, fazer com que essa
realizagao seja o esperado pela organizagdo. “Quando a decisao esta voltada a agao, a
execucao é rapida, porque todos ja chegaram a um acordo.” (Jim Press, ex-presidente da
Toyota Motor North America, apud Magee, 2008, p. 107):
Se vocé quiser fazer um trabalho eficaz de coordenacdo do
sistema social da empresa, tera de planejar mecanismos
operacionais em torno das atividades comerciais mais
importantes, como atender a novos mercados e alcangar
crescimento (Charan 2007, p. 74).

2.7 Efetividade
E o fazer acontecer, pois ‘0 que pensamos ou no que acreditamos ndo tem muita
importancia. A Unica coisa relevante é o que fazemos” (Hunter, 2009, p. 102).

2.8 Etica
De forma bem reduzida, “vocé sé vai ser um profissional melhor, se antes for uma pessoa
melhor” (Professor Waldir, aula de Mercado e Marketing I, 2-2011 - FACITEC).

2.9. Mercado de Trabalho

Parece que ndo ha consenso entre os autores sobre a definicho de mercado de trabalho.
Para Toledo e Milione, “refere-se as oportunidades qualitativas e quantitativas de emprego
em determinada regido”. Chiavenato o define como “o conjunto das ofertas de trabalho
oferecidas pelas empresas, em certa época e em determinado lugar”. Para esses autores
citados como exemplos, mercado de trabalho restringe-se as ofertas de trabalho (vagas).
Os conceitos ora apresentados sdo corretos, porém restritos; concorda-se com um
conceito mais amplo, como aquele dado por Lodi: “O mercado de trabalho pode ser
definido como a area onde os diversos grupos ocupacionais encontram salarios
relativamente uniformes. (Prof. Esp. Hamilton da Silva e Silva. Disponivel em:
<http://www.ebah.com.br/content/ABAAAevOYAE/mercado-trabalho>. Acesso em 20 de
setembro de 2014).

Segundo SANTOS, (2000, pag. 4), “No ambito da globalizagao, a redugao do “tamanho”
e do papel do Estado parte da concepc¢éo basica do neoliberalismo, segundo a qual, toda



interferéncia estatal é ruim. Essa premissa, no entanto, vem-se revelando cada vez mais
falaciosa, e a propria préatica dos paises desenvolvidos nega a sua aplicacgéo literal.”
Conhecimento de Mercado de Trabalho e Mercado de Recursos humanos - Esses dois
conceitos estdo diretamente relacionados entre si, pois a necessidade de profissionais
cada vez mais capacitados para ocupar muitas fun¢des ociosas de bons profissionais. E
a cada dia que passa as organizacdes estdo investindo nesse setor de mercado de
recursos humanos. A alta rotatividade dos funcionarios nesse mercado com ofertas de
bons salarios e programas de incentivos faz as empresas disputar ainda mais este setor
que so tende a crescer. Disponivel em:
<http://www.trabalhosfeitos.com/ensaios/Conceito-De-Mercado-De-Trabalho-
e/54388.html>. Acesso em 26 de setembro de 2014.

3. METODOLOGIA

Para Vergara (2003) metodologia € um fundamento, uma razdo que explica um
pensamento.

Este artigo foi desenvolvido utilizando-se a pesquisa descritiva. Para tanto, foram
utilizados o levantamento bibliografico, os questionarios contendo perguntas fechadas,
permitindo assim uma analise quantitativa, com intuito de confirmar ou refutar as
hipoteses levantadas.

3.1 Tipos de pesquisa

Para classificacao da pesquisa € apresentado dois fundamentos: quanto aos fins e quanto
aos meios de investigacdo. De acordo com Vergara (2003).

Em vinculacao aos fins a pesquisa foi definida como descritiva pelo fato de caracterizar o
entendimento, as expectativas e a visao a respeito do plano de carreira e empregabilidade
dos universitarios.

O tipo de investigacao utilizado foi o método de pesquisa de campo que conforme Vergara
(2003, p.47), “é a investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um
fendbmeno ou que dispde de elementos para explica-lo”. Isto é, serdo analisados a
percep¢do dos alunos em relacdo a expectativa do progresso de sua carreiras frente ao
mercado de trabalho atual.

3.2 Universo e amostra

Segundo Vergara (2003) o Universo é definido como uma determinada populacao
conceituada como um conjunto de elementos que possuem caracteristicas que sao
analisadas como objeto de estudo.

O universo da pesquisa de campo que foi efetuada em 06 de Outubro de 2014 e teve
como publico alvo os estudantes do Centro Universitario ESTACIO-FACITEC, com
aproximadamente 4.000 alunos.

Conforme a amostra a ser apresentada Vergara (2003) destaca a definicdo de amostra
ou populacdo amostral. “Populacdo amostral ou amostra € uma parte do universo
(populacéo) escolhida segundo algum critério de representatividade.

A amostra foi definida pelo método de acessibilidade, que segundo Vergara (2003) é
definida como uma amostra ndo probabilistica, ou seja, longe de qualquer procedimento
estatistico, os elementos séo selecionados pela a facilidade de acesso a eles, totalizando
188 alunos.

O perfil dos estudantes pesquisados foi bem diversificado, apresentando uma quantidade
consideravel de representantes de cada faixa etéaria, de cursos, periodos, turno, género e
estado civil. Observou-se que do total dos respondentes 52% responderam ter idade entre
18 e 25 anos, 28% entre 26 e 32 anos, 13% entre 33 e 40 anos, 5% entre 41 e 45 anos,
1% entre 46 a 50 anos e 1% afirmaram ter mais de 50 anos. Em relagéo aos cursos, a
maioria dos respondentes sdo do curso de Administracdo com 44%, seguido do curso de



Gestdo de RH com 19%, depois vem o curso de Ciéncias Contabeis com 10%, O curso
de Tecnologia em Redes de Computadores teve 7%, Pedagogia e Sistemas de
Informacéo tiveram 6% de respondentes cada curso, Engenharia de Producédo teve
participacdo de 4%, Direito 2% e os cursos de Matematica e Turismo 1% dos
respondentes cada. Quanto aos periodos, 0 2° e 0 4° semestre tiveram 21% cada, 6°
semestre 13%, o 5° semestre 12%, 0 8° semestre 11%, o 7° semestre 10%, o 1° semestre
4% e 0 9° semestre 1%. O turno ficou entre 60% noturno e 40% matutino. As mulheres
foram a maioria na pesquisa com a participacdo de 56%, enquanto os homens somaram
44% dos respondentes. Foi observado que 63% dos académicos sao solteiros, 28% sao
casados, 4% divorciados e 5% néo responderam.

3.3 Coletados Dados

Foi elaborada uma pesquisa de campo cujo instrumento para coleta dos dados foi um
questionario com afirmacdes de acordo com as hipéteses levantadas e com o tema
principal.

A pesquisa de campo foi primeiramente aplicada com um pré-teste no dia 03 de outubro
de 2014 com 05 questionarios, com finalidade de aprovar o questionario para a pesquisa
de campo definitiva que foi aplicada no dia 06 de outubro de 2014. Conforme o indice de
percepcdo dos resultados obtidos no pré-teste, ndo houve a necessidade de efetuar
alteracGes no questionario.

Apés a aplicacdo do questionario, foi feita a numeracéo e a digitagdo das respostas em
uma planilha Excel para a analise descritiva.

3.4 Instrumento de Pesquisa

O instrumento de pesquisa foi realizado por meio de um questionario estruturado,
constituido por perguntas que seguem uma ordem antecipadamente planejada, baseado
no referencial tedérico e nas hipéteses apresentadas no trabalho. Serdo utilizadas 16
perguntas embasadas no tema principal do trabalho, com intencdo de apresentar
resultados que comprovem a importancia do Planejamento de Carreira, e a expectativa
dos estudantes.

Destinando-se a melhor compreensdo nos resultados, foram adotadas questdes
estruturadas na escala LIKERT de 5 pontuagfes: 1 — Discordo Totalmente; 2 — Discordo
Parcialmente; 3 — Nem Concordo e Nem Discordo; 4 — Concordo Parcialmente; 5 —
Concordo Totalmente e; questdes pré-formatadas sobre faixa etaria, curso, periodo, turno,
género e estado civil.

3.5 A empresa Pesquisada

Ser referéncia como Instituicdo de Educacéo Superior no Distrito Federal, comprometida
com a qualidade da educacéo, elevando a empregabilidade dos académicos.

Missao: compromisso com a qualidade da educacao e com o desenvolvimento pessoal e
profissional dos académicos, de acordo com o site da empresa. Desta maneira, a
FACITEC considera que acreditar faz a diferenca e procura desenvolver esforcos de
forma continua que visem buscar a qualidade na prestacdo de servigos educacionais.
Localizada na cidade de Taguatinga, em Brasilia, a instituicdo FACITEC foi fundada em
2001, possuia cerca de 3.600 alunos e 120 professores distribuidos em cursos de
graduacao e de pos-graduacao, além de cursos de extenséo e livres.

Em 2013 a instituicdo ESTACIO marca sua chegada ao Distrito Federal através da
aquisicao da Faculdade de Ciéncias Sociais e Tecnologicas (FACITEC).

Segundo site da empresa € umas das maiores organizac¢des privadas no setor de ensino
superior no Brasil em numeros de alunos matriculados, de acordo com dados da
Consultoria Hoper, referentes ao ano de 2011. Em 30 de setembro de 2014, a Estacio
contava com 468,9 mil alunos matriculados na modalidade presencial e a distancia, em



cursos de graduacdo e pos-graduacdo. A rede € formada por uma universidade, seis
centros universitarios, 36 faculdades e 163 polos de ensino a distancia credenciados pelo
MEC, com uma capilaridade nacional representada por 84 campi, nos principais centros
urbanos de 20 estados brasileiros.

Missao: educar para transformar.

‘Integramos academia e gestao para oferecer uma educacédo transformadora ao maior
numero de pessoas, criando impacto positivo para a sociedade”.

Visédo 2020: ser reconhecida como a melhor opcdo em Educacédo Superior para alunos,
colaboradores e acionistas

Valores: gente educando gente.

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Com base nos questionarios aplicados, foi possivel identificar os objetivos de carreira e o
plano de acdo dos académicos, permitindo a avaliagcdo das habilidades, interesses,
valores e temperamento.

O questionario esta dividido em sub-topicos relacionado ao entendimento dos alunos
sobre Plano de Carreira e Empregabilidade.

Tabela 1. Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
PLANO DE Totalmente Parcialmente Parcialmente  Totalmente
CARREIRA

VOLTADO

AOS

OBJETIVOS

E METAS DO

ALUNO

1 2 3 4 5

Tenho metas 1% 3% 6% 33% 57%

e objetivos

tracados

sobre minha

carreira.

Escolhi uma 1% 5% 5% 31% 58%
carreira que

combina com

meus

interesses.

Consigo 5% 14% 12% 52% 17%
planejar

minhas metas

profissionais

para 0s

proximos

cinco anos.

4.3 Perspectivas do académico no servigco publico

A tabela 3 mostra as perspectivas do académico em relacdo a carreira publica. Sendo
gue 85% responderam que pretendem seguir carreira em suas areas de formacdao.
Apenas 6% discordaram e 9% foram indiferentes. Na questdo quanto a estarem sempre
participando de concursos publicos 37% concordaram, 45% discordaram e 18% né&o
responderam. Assim sendo, 28% responderam que dedicam parte de seu tempo pra
estudar para concursos publicos, 52% discordaram dessa questdo e 20% ndao
responderam. No entanto, 60% consideram que o cargo publico viabiliza maior
estabilidade e melhores ganhos financeiros, 25% discordam e 15% sé&o indiferentes a
essa pergunta.

Pode-se evidenciar atraveés dessa resposta, que para os académicos a carreira publica
representa mais que um emprego comum, que oferece seguranca e confiabilidade, além



de render melhores ganhos financeiros e proporcionar estabilidade. No mundo em que
vivemos, para a grande maioria existe 0 medo do mercado de trabalho, principalmente
para jovens recém formados que estdo em busca de um espago no ambiente profissional.
Nesses casos o0 elemento agravante é a inseguranca, pois causa limitacdes que impedem
o crescimento profissional. O que se espera € que cada trabalhador busque sua
empregabilidade. “O mundo busca pessoas transparentes e que tenham certeza de que
a ética € uma obrigacgao, que transmitam confiabilidade”, Faria (2009).

5. CONCLUSAO

Este trabalho académico teve como objetivo geral identificar a expectativa dos
académicos do Centro Universitario ESTACIO-FACITEC a respeito do plano de carreira
e empregabilidade. Também foram tratados os objetivos especificos quanto a definicdo
de planejamento de carreira e empregabilidade, conhecimento do mercado de trabalho,
objetivos de carreira e andlise da empregabilidade dos estudantes.

A exploracdo das informagdes contidas nesta pesquisa mostra resultados positivos
guando apresentados junto a questao do plano de carreira voltado aos objetivos e metas,
principalmente ao fato de 90% dos alunos terem respondido que possuem metas e
objetivos tracados sobre suas carreiras, dando énfase a importancia do planejamento de
carreira.

Através do calculo da média aritmética foi identificado que 75% dos pesquisados
concordam que o plano de carreira deve estar em conformidade com os objetivos e as
metas juntamente com as competéncias, habilidades e treinamento.

Em comparacgé&o com a visédo dos alunos referente a empregabilidade, 73% concordaram
que o mercado de trabalho exige mais que uma graduacédo, e que é necessario estar em
constate busca por aprendizado.

Quanto as perspectivas do académico no servi¢co publico, 53% concordaram.

Com fundamento nisto, a hipétese H1- Mais de 80% dos alunos reconhecem que uma
carreira de sucesso comeca pela clareza do que o profissional quer ou gosta de fazer, e
gue é preciso tracar um caminho coerente, com qualificacdo e capacitacdo foi refutada,
em razdo de que somente 75% concordaram.

A hipotese H2- Mais de 70% dos alunos reconhecem que uma graduacdo ndo € o
suficiente para manter-se no mercado de trabalho foi confirmada, pois 73% dos
respondentes concordaram.

A hip6tese H3- Mais de 70% dos alunos admitem que estao fazendo um curso superior
visando ingressar na carreira publica foi refutada, visto que apenas 53% concordaram.
A analise da H2 fez com que a pratica pudesse ser confirmada com a teoria apresentada.
Conclui-se entdo que é importante estar atento e aproveitar todas as oportunidades,
promover e desenvolver seu autoconhecimento, para a partir dai, poder encontrar meios
para o estabelecimento de objetivos e metas pertinentes a sua carreira profissional, e
assim buscar por oportunidades que sejam condizentes com suas aspiragoes
profissionais. Outra particularidade é entender como o0 mercado tem se manifestado em
relacdo as exigéncias por profissionais qualificados, com vistas ao enfrentamento do
cenario tdo competitivo. Esse compromisso deve ser encarado como um desafio que tem
como principal propoésito alcancar um espaco.

O Centro Universitario pesquisado oferece ao aluno uma educacédo transformadora,
possibilitando assim o crescimento e dando condicbes para que este adquira
conhecimentos necessérios a sua formacdo. Enfim, ajuda a construir um mundo onde
todos possam realizar-se com autonomia.

Como recomendacgao propdem-se que a Instituicdo pesquisada ofereca a todos os
estudantes, a orientagdo de carreira e encaminhamento para o0 desenvolvimento
profissional. Desta forma, estaria desenvolvendo um papel muito além do que o ensino
unicamente, mas também auxiliando no sentido de promover a esse jovem profissional



um direcionamento de carreira, dando oportunidade para este descobrir seu perfil e assim
buscar por melhorias continuas de suas competéncias, desenvolvendo assim sua
empregabilidade. De modo que a sugestdo para que iSsO aconteca seria a
disponibilizacdo de uma matéria com esse foco na grade curricular de cada curso de
graduacéo.
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