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PLANEJAMENTO DE CARREIRA: ATUACAO DE EMPRESAS NO
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Resumo: Este artigo aborda a atuacdo de empresas de planejamento de
carreira no Distrito Federal e objetiva analisar os propdsitos que motivam um
profissional a contratar este servigo. Para tanto, foram realizadas entrevistas
com trés empresas da éarea de Gestdo de Pessoas que oferecem
planejamento e coaching de carreira. A analise dos dados foi qualitativa e
dialética, na qual os dados sdo ordenados, classificados e relacionados ao
referencial tedrico. Verificou-se que o mercado de planejamento de carreira é
limitado e estd em desenvolvimento, condicionado, também, pela baixa
demanda do servi¢o. H& ainda, por parte das pessoas, uma resisténcia natural
de realizarem planos para o futuro e de mudarem. Os clientes que contratam
este servi¢co, em geral, compartilham uma sensacéo de desconforto e desejam
implementar mudancas em suas vidas; essa sensacao leva a um desequilibrio
entre a vida pessoal e profissional do individuo, o que tende a prejudicar a
produtividade e leva a insatisfacdo do individuo. Assim, buscam no
planejamento de carreira nortear suas vidas profissionais e ajusta-las aos seus
valores, necessidades e interesses.
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1 INTRODUCAO

A Administracdo de Carreiras surgiu com a Escola de Administracéo
Cientifica e, por influéncia desta, tornou-se uma atividade de competéncia
restrita das organizac¢fes, cabendo aos individuos se submeterem e aceitarem
os planos apresentados. Entretanto, na década de 60, frente ao crescimento
da complexidade técnica das organizacles, da difusdo dos mercados e do
aumento de reflexdo das pessoas sobre sua maneira de viver, este quadro
comegou a sofrer mudangas. Em reflexo disso, comecam a aparecer as
primeiras obras sobre Administracdo de Carreiras, surgindo uma consolidacao
dessa pratica nas empresas na década de 80. Dentro desse contexto, ela vem
contribuindo na geracdo de estimulos para o planejamento profissional e para
o desenvolvimento dos individuos, bem como na estrutura das opgfes para

encarreiramento ofertadas pelas organizagdes. (DUTRA, 2010)

As alteracGes no ambiente organizacional tém sido apresentadas como
geradoras de mudancas nas praticas administrativas. O mesmo acontece com
a carreira. Com o tempo, notou-se um deslocamento do conceito de carreira
voltada para a empresa para um conceito mais novo, individualizado, em que

as pessoas sao aptas a conduzir sua propria vida profissional.

O presente artigo objetiva-se a analisar os propdsitos que motivam um
profissional a contratar um servico de planejamento de carreira no Distrito
Federal. Para tanto, buscou-se apresentar os principais conceitos e etapas do
planejamento de carreira, mapear os servicos de planejamento de carreira
fornecidos no Distrito Federal, identificar o perfil do profissional que busca este

servigo e apontar as motivacdes que direcionam a sua contratacao.

Ha, por parte dos individuos no Brasil, uma resisténcia natural ao
planejamento de suas carreiras, tanto pela falta de estimulo, como pelo fato de
acharem que o caminho profissional é algo dado. A falta de metodologias

esclarecedoras dos passos, que 0s executivos podem seguir para seu



desenvolvimento profissional, também contribui para isso. A relevancia
académica deste trabalho relaciona-se com literatura disponivel, que ainda

limitada, sobre o tema, e almeja contribuir para o preenchimento desta lacuna.

Do ponto de vista aplicado, a administracdo de carreiras oferece as
organizacgfes 0s instrumentos necessarios para pensar de maneira estratégica
na gestdo dos recursos humanos, tornando-se importante para o bom

desenvolvimento e andamento das empresas.

Em relacdo a relevancia social, Moggi e Burkhard (2003) abordam que
as pessoas estdo tendo consciéncia de que as suas carreiras sao tao
essenciais que ndo podem mais ficar sob responsabilidade de terceiros. O
planejamento de carreira é fator fundamental na condugdo da trilha
profissional, estimulando as pessoas a compreenderem a si mesmas e a suas
necessidades e faciltando na escolha da atividade mais adequada e

satisfatoria.

Antes da reflexdo sobre as oportunidades de carreira proporcionadas
pelo mercado, é necessario olhar pra si, identificando o que o agrada, satisfaz
e 0 que gera estimulo. Deste modo, serdo criadas melhores condicbes de
identificacdo de oportunidades. Embora tal afirmacdo seja um tanto ébvia, é
muito dificil as pessoas se autoavaliarem atualmente. ISso ocorre porque as
decisbes sobre carreira envolvem muitos aspectos, como afetivos,
psicoldgicos, financeiros e materiais. Por isso, h4 a necessidade de um

planejamento para orientar na reflexdo da carreira.

O ato de planejar a carreira ndo é tdo comum no Distrito Federal,
justificando-se pela falta de estimulo dos centros universitarios e pela propria
falta de interesse de muitos profissionais. As pessoas, geralmente, direcionam
suas carreiras mais por variaveis externas, tais como status, remuneragéo, do
gue por necessidades pessoais. Entretanto, de acordo com Dutra (2010),
atualmente, o mercado, verificando a tendéncia das pessoas de se

preocuparem mais em como conduzir seu caminho profissional, oferece



servigos para tracar metas e elaborar planos de carreira personalizados, ainda
gue a carteira de clientes atual ndo seja vasta. Com isso, busca-se responder
ao seguinte problema: Quais as principais motivacdes do profissional que

busca o servico de planejamento de carreira no Distrito Federal?

2 REFERENCIAL TEORICO

A teoria de base apresenta os principais conceitos e discussdes acerca
de comportamento organizacional, administracao e planejamento de carreira e

coaching de carreira.

2.1 Comportamento Organizacional

Comportamento organizacional trata das pessoas no trabalho. Seu
estudo surgiu na década de sessenta por pesquisadores britanicos e visa
estudar de maneira sistematica os comportamentos e atitudes das pessoas
dentro das organizagfes, deixando de lado a analise intuitiva e se baseando
em um amplo niumero de pesquisas elaboradas sistematicamente. No Brasil, o
tema comecou a ser abordado na década de setenta, quando surgiu a
preocupacao com satisfagcdo e motivagao no trabalho. Recebe suas principais
contribuicdes da psicologia individual e social, sociologia, antropologia e das
ciéncias politicas. (ROBBINS, 2004)

O comportamento organizacional contribui no aperfeicoamento das
habilidades interpessoais dos administradores. Ajuda-os na percepcao do
valor da diversidade dos funcionérios e quais préaticas necessitam de alteracéo
ao serem operadas em lugares diferentes. Orienta para a melhoria da
qualidade e da produtividade, mostrando aos gestores como dar autonomia
aos seus colaboradores e como montar e aplicar planos de mudancas,
aprimorar a forma de se atender o cliente e auxiliar os funcionarios a terem um
equilibrio entre a vida profissional e pessoal. O foco é orientar na criacdo de
um ambiente de trabalho saudavel. (JUDGE; ROBBINS; SOBRAL, 2010)



Os principais objetivos do comportamento organizacional séo explicar,
prever e controlar o comportamento das pessoas. Explicar, no sentido de que
para entender determinado fendmeno, € preciso explica-lo e s6 assim este
entendimento pode ser utilizado para explicar suas causas. Prever, com o
proposito de definir os resultados procedentes de determinada acdo; assim
sendo, haver4d a capacidade de antecipar a abordagem que tera menos
resisténcia e utilizar essa informacdo na tomada de decisdo. Controlar, no
sentido de o que pode ser feito para que haja mais produtividade e dedicacéo

no trabalho por parte dos funcionarios. (ROBBINS, 2004)

O comportamento organizacional € constituido por trés determinantes
independentes, sendo uma delas o comportamento dos individuos. Estes
entram nas organizages com determinadas caracteristicas que influenciaréo
o modo como irdo se comportar no trabalho. Tais caracteristicas sao
biograficas ou pessoais (idade, sexo e estado civil) e também séo percepcoes,
valores, atitudes e aprendizagem, os quais sdo os pilares do comportamento
individual. (ROBBINS, 2005)

Esta disciplina possui seis varidveis dependentes: produtividade,
absenteismo, rotatividade, desvios de comportamento no ambiente de
trabalho, cidadania organizacional e satisfacdo no trabalho. Produtividade diz
respeito a quando a organizacao alcanca suas metas com eficiéncia e eficacia.
Absenteismo trata de quando o funcionario ndo comparece ao trabalho. Ja a
rotatividade é a saida permanente de colaboradores de uma empresa, seja de
maneira voluntaria ou ndo. Desvios de comportamento no ambiente de
trabalho se tratam de alteracbes de conduta de individuos, violando normas
relevantes da organizacdo. E uma resposta a insatisfacdo. Cidadania
organizacional contribui na promo¢do de um funcionario eficaz e engloba
atitudes que superam as expectativas. Por ultimo, a satisfacdo no trabalho,
que € mais uma atitude do que um comportamento, em exce¢ao as outras

variaveis; trata-se de um conjunto de sentimentos positivos em relacdo ao



trabalho e se relaciona com o desempenho. (JUDGE; ROBBINS; SOBRAL,
2010)

Segundo Siqueira (2002), a satisfacdo com o trabalho diz respeito ao
comportamento geral do individuo em relagdo ao trabalho que realiza. Ja
Robbins (2004) define o termo como a diferenga entre o que o funcionario
recebe de fato e o que ele acredita que merece receber. Ele destaca que as
habilidades exercem forte influéncia no nivel de satisfacdo do funcionario
através da adequacéo entre habilidades e o que as fun¢cdes demandam. Uma
pessoa satisfeita no trabalho apresenta atitudes afirmativas nele, enquanto a

insatisfeita expde atitudes negativas.

Os funcionarios tém preferéncia por trabalhos que Ihe déem a
oportunidade de empregar suas competéncias e que apresentem diversidade
de atividades, liberdade e retorno sobre o desempenho. Tais caracteristicas
deixam o trabalho desafiador, mentalmente; caso nédo seja, ele é considerado
entediante. Contudo, o trabalho desafiador em excesso pode levar a uma
grande sobrecarga e sentimento de frustracdo e derrota. Sob condicdes
desafiadoras em moderacao, muitos profissionais experimentardo o prazer e a
satisfacdo em seus trabalhos. (MESADRI; PASETTO, 2011)

Estudos mostram que funcionarios satisfeitos e tratados coerentemente
sdo propensos a desenvolver mais cidadania organizacional. A satisfacdo nao
s6 estd inversamente relacionada a rotatividade e ao absenteismo, como é
dever das organizacdes gerar empregos gratificantes e estimulantes.
Entretanto, ela e o desempenho de um profissional tendem a serem maiores
guando os valores da empresa coincidem com os seus. Por exemplo, alguém
gue valoriza a autonomia, criatividade e liberdade néo ira se adaptar tdo bem
em uma empresa que busca a conformidade de seus colaboradores. Os
executivos tém costume em valorizar mais e avaliar de maneira positiva 0s
funcionéarios mais ajustados e, em consequéncia, estes, ao perceberem que se

ajustam, sentem-se mais satisfeitos. (ROBBINS, 2005)
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O planejamento de carreira esta diretamente ligado com a satisfacdo do
profissional, tendo em vista que ele busca justamente conhecer os valores,
habilidades e comportamentos do individuo para encaixa-lo no trabalho ao
qual ele mais se ajusta e se adapta. Assim, gera-se maior produtividade e

prazer na realizagao das atividades organizacionais.

2.2 Carreira

Carreira vem do latim via carraria, que significa estrada para carros.
Apenas no século XIX que comecou a ser utilizada no ambito de trajetoria
profissional. Ha alguns anos, carreira constava como uma propriedade
estruturada das empresas ou dos cargos. Nesta tradicional abordagem, trés
pontos limitam sua definicdo. O primeiro € a ideia de avanco, com a esperanca
de progressdo no sentido vertical, acompanhada de status e alta renda. O
segundo é a agregacao de carreira a profissdo, onde um médico ou um militar
teriam carreiras, entretanto, um auxiliar de escritério ou um operario ndo as
teriam. O terceiro ponto € a suposicdo de uma estabilidade profissional, em
que a pessoa sempre exerceria tarefas associadas a sua profissao até se
aposentar; sendo assim, carreira nao incluiria um advogado assalariado que

fosse ao mesmo tempo um microempresario comercial. (MARTINS, 2001)

Na década de setenta, muitos estudos foram desenvolvidos para a
analise da administracdo de carreiras e, surpreendentemente, foi verificado
gque as empresas que a praticavam movimentavam seus colaboradores
vertical, horizontal e diagonalmente sem a participacdo destes. As pessoas
assumiam uma posicao de conformidade e de aceitacdo em relagdo aos
planos de carreira apresentados. Atualmente, a conscientizagcdo das pessoas
sobre suas proprias carreiras é outra. Devido a isso, 0s autores recentes
propdem conceitos sem as limitacdes da abordagem tradicional, adequando
suas definicbes as caracteristicas que se observam na atualidade. (DUTRA,
2010)
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Tratando-se de um termo muito comum e utilizado, o qual engloba
significados diferentes, carreira é algo dificil de conceituar. Pode-se utiliza-la
em referéncia a mobilidade ocupacional, ou seja, o caminho a ser percorrido
por um profissional, ou em referéncia a estabilidade ocupacional, visualizando-
a como uma profissdo, como exemplo a carreira militar. Partindo deste
raciocinio, Van Maanen (1977, apud DUTRA, 2010) sugere carreira como “um
caminho estruturado e organizado no tempo e espac¢o que pode ser seguido
por alguém”. Hall (1976, apud DUTRA, 2010) complementa tal definicao,
conceituando como “uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada
com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante o periodo de

vida de uma pessoa”.

Em sintese, carreira € uma condi¢do individual guiada pelo conceito
pessoal do que é relevante na vida e no trabalho, € dependente de um
processo de escolhas e da relagdo com o ambiente profissional. (MARTINS,
2001)

2.3 Planejamento de Carreira

Segundo Greenhaus (1999, apud MARTINS, 2001), planejamento de
carreira € um “processo pelo qual individuos desenvolvem, implementam e
monitoram metas e estratégias de carreira”. Supde-se que 0 aprimoramento
desses processos, por meio de um plano estruturado, tem como consequéncia

pessoas mais satisfeitas e produtivas.

Xavier (2006) complementa esta abordagem, guiando seu conceito para
uma metodologia que direciona o0 desenvolvimento da pessoa para a carreira,
levando em consideracdo suas caracteristicas potenciais, seus talentos e
experiéncias vivenciadas em harmonia com as perspectivas do mercado.
Entende-se, assim, que o planejamento de carreira € caracterizado por uma

sucessdo de patamares de capacitacdo e diversificacdo crescentes. Quando
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se desenvolve sua capacitacdo, o individuo passa a exercer fungdes e cargos

com mais desafios, o que resulta em maior reconhecimento e em status.

Como composicao do planejamento, ha o plano de carreira, que se trata
de um documento formal de um conjunto estruturado, planejado e sequencial
de etapas que solidificam a evolucao profissional do individuo, de maneira
interativa com as necessidades do mercado e da comunidade. (OLIVEIRA,
2009)

O planejamento de carreira ndo é algo padronizado, pois cada pessoa
possui suas particularidades e estas devem ser respeitadas. Deve ser
atribuicdo do profissional, tendo em vista que cabe a ele buscar crescer e se
capacitar constantemente. Entretanto, as pessoas podem procurar alguém que
as oriente na aplicacdo e desenvolvimento do plano de carreira; o mercado

atual conta com diversos consultores especializados.

Pode ser elaborado o planejamento a partir da necessidade de se
desenvolver habilidades e competéncias adequadas para responder as
exigéncias que o mercado impBe. Tal planejamento pode ser feito ainda na
fase académica, em que o estudante se projeta a vivenciar, em organizacoes
que possuam vagas de estagio, o que aprendeu na teoria; juntamente, ele tera
a chance de planejar o desenvolvimento de atitudes adequadas para

relacionar-se interpessoalmente.

Para Dutra (2010), os individuos ficam naturalmente preocupados em
elaborar metas e tracar um plano de carreira em momentos de emprego
escasso e de crise. Outros dois fatores que estimulam o planejamento de
carreira sdo: a propagacao da ideia de que os individuos tém condicdes de
influenciar suas carreiras e a valorizacdo social da busca constante pelo
crescimento, associada a mobilidade e a flexibilidade. Tal valorizacdo
pressiona e estimula os individuos a competirem consigo mesmos,

observando sempre suas necessidades e expectativas.
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London e Stumph (1982, apud MARTINS 2001) propdem um modelo
genérico que resume as proposicoes de diversos autores acerca do
planejamento de carreira, em que este depende de trés fatores que séo de
responsabilidade do individuo: a autoavaliacdo, referente a avaliar interesses,
qualidades e potencial; estabelecimento de objetivos de carreira e
implementagdo do plano de carreira, onde se identificam os objetivos de
carreira que se desejam alcancar e se orienta para a aquisicao da capacitacao
e vivéncia de experiéncias profissionais, as quais Sdo necessarias para se
candidatar as oportunidades e para alcancar as metas de carreira; e, por fim,
um plano de avaliacdo, para revisdo dos resultados obtidos. E importante
salientar duas preocupacdes fundamentais para conduzir este planejamento:
ter uma visdo clara e realista de suas qualidades e interesses e tracar

objetivos de carreira e preferéncias profissionais.

De acordo com Dutra (2010), para auxiliar o processo de autoavaliacao,
podem ser usadas como ferramentas manuais de autopreenchimento,
workshops ou consultoria especializada. Nesta etapa, busca-se identificar
valores, interesses e habilidades, pois estes interferem diretamente no
desempenho do profissional, determinando o nivel de competéncia que se
pode esperar dele. A avaliacdo de pontos fortes e fracos também é essencial
nesta fase, em que se deve trabalhar os pontos mais vantajosos e saber lidar

com os fracos para uma maior eficacia do processo.

Oliveira (2009) complementa esta etapa afirmando que se deve fazer
uma analise do mercado, identificando oportunidades e ameacas, levando em
consideracao a autoavaliacéo realizada. Isso permite a criacao de cenarios, 0s
quais visam fazer uma analise bem estruturada do que vai ocorrer

futuramente, com as ameacas e oportunidades existentes e identificadas.

Posteriormente, o estabelecimento da misséo e dos focos de atuacéo &
essencial, pois determina o campo que o profissional podera atuar, evitando a

famosa expresséao “atirando para todos os lados”. Os focos de atuacéo sao os
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segmentos de mercado e/ou capacitacbes para oS quais a pessoa orienta sua
inteligéncia e esforcos. Com isso, sdo criados 0s objetivos e estratégias que o
plano de carreira deve consolidar. (OLIVEIRA, 2009)

De acordo com Dutra (2010), na selecdo de objetivos de carreira devem
ser estipulados objetivos de curto prazo (um ano), médio prazo (um a trés
anos) e longo prazo (trés a cinco anos). Tais objetivos devem se referir ao
desenvolvimento de habilidades, relacionamento interpessoal, alocacdo de

tempo e niveis de recompensa que sao esperados.

Elaborado o planejamento, inicia-se a sua aplicacdo, que envolve
muitas variaveis como reestruturacao da rotina, alterac6es de comportamento,
reflexdo sobre o relacionamento com outras pessoas e com a organizacao,
entre outras. E a etapa mais delicada, tendo em vista a resisténcia natural dos
individuos em mudar. Nesta fase, € feita uma verificacdo periddica do
andamento do plano de carreira, sob indicadores de desempenho e critérios
previamente estabelecidos. (OLIVEIRA, 2009)

Na ultima etapa, € realizada uma avaliacdo dos resultados obtidos e
esta deve ser continua. E de grande relevancia avaliar a consisténcia dos
objetivos propostos e das a¢des quanto aos valores, interesses, demandas do
ambiente, compatibilidade com a vida pessoal e afetiva, riscos envolvidos e
disponibilidade de informacdes e recursos. Muitos destes pontos podem néo
ser atendidos com precisdo, entretanto, servirdo para indicar necessidades do

plano de carreira ser revisado. (DUTRA, 2010)

A principal finalidade do planejamento de carreira € contribuir para
decisbes adequadas e solucao de problemas com relacdo a vida profissional,
cujo processo engloba o choque entre o querer e o poder, beneficios e custos.
Um planejamento adequado serve para interligar diversos conhecimentos,
viabilizar, caso necessario, a mudanca do rumo profissional e passar

seguranca as pessoas. (OLIVEIRA, 2009)
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Martins (2001) afirma que assim como decisbes sdo tomadas e
problemas podem ser solucionados em relagdo ao cotidiano, 0 mesmo ocorre
com a vida profissional. Contudo, deve-se elaborar um planejamento que
compatibilize experiéncias com necessidades e aspiracdes pessoais, 0 que
contribui também para o sucesso psicologico do individuo, tornando-o mais

realizado e satisfeito.

2.4 Coaching de carreira

A definicdo de uma carreira e ser bem sucedido nela sdo atividades
complexas. Apenas ganhar dinheiro ndo é suficiente, €& necessario
consonancia com os valores pessoais. Para tal, precisa-se de clareza acerca
das proprias potencialidades e fraquezas. Com a possibilidade do individuo de
se autoconhecer e enxergar as competéncias que devem ser desenvolvidas,
aliado as vivéncias adquiridas, ele percebe que é ele quem rege seu destino
profissional.

O mercado sofre caréncia de profissionais determinados e seguros, que
tém consciéncia de onde querem chegar. E necessario conectar sonhos e
anseios a realidade do mundo corporativo, 0 que, para muitos, € de grande
dificuldade. Para isso, muitas pessoas procuram suporte no coaching, o qual
utiliza o potencial pessoal e profissional da pessoa para desenvolver
habilidades, competéncias e atitudes, viabilizando, assim, o planejamento de

carreira.

O termo coaching significa treinador e tem origem inglesa. Era utilizado,
no século XVIII, para designar carruagem de quatro rodas. Em 1830, comecgou
a ser utilizado na Universidade de Oxford com o sentido de “aquele que
conduz®, “prepara” os alunos para suas provas. Em 1831 foi utilizado no
campo dos esportes pela primeira vez. Ja em 1950, foi usado como habilidade
na geréncia de pessoas. (MUNIZ et al., 2008)
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Coaching € definido por Porché e Niederer (2002) como “um processo
individualizado de desenvolvimento de competéncias para o0 alcance de
metas”. Conta com o apoio de diferentes ciéncias, como a Psicologia,
Neurociéncias, Sociologia, e utiliza técnicas de Gestdo de Pessoas,
Administracdo e esportes. Este processo € conduzido por um especialista
denominado coach e seu cliente coachee. O coach trabalha como facilitador

do coachee em sua procura por decisdes, respostas e solugdes.

Popularizado recentemente no Brasil, o coaching é fundamentalmente
um processo em que competéncias sdo desenvolvidas para atingir metas
pessoais. O coaching de carreira foca na vida profissional e suas relagées com
a vida pessoal. Ele auxilia as pessoas a descobrirem o que desejam fazer com
suas vidas profissionais e a desenvolverem estratégias para tal. Com isso,
contribui no planejamento da carreira e a ajusta aos propositos profissionais,

familiares, pessoais e também empreendedores do cliente. (MARTINS, 2009)

Esta modalidade contribui na definicdo, de maneira assertiva, de metas,
no alinhamento de valores e objetivos profissionais e, dessa maneira, busca
elaborar estratégias para atingir os resultados planejados em um espaco curto
de tempo. O coachee apresenta suas necessidades, como esta atualmente e
como deseja estar. Alguns dos temas abordados nas sessfes sdo duvidas na
escolha da profissédo, planejamento e avaliacdo de carreira, insatisfacdes e
indecisdes, conflitos entre vida profissional e pessoal e desenvolvimento de

competéncias e estratégias. (MARTINS, 2009)

Segundo Martins (2009), o coach desta modalidade, além de possuir
capacitacdo geral nas praticas de coaching, tem capacitacdo especifica em
modelos e definicdbes de gestdo de carreiras. Nesta area interdisciplinar, o

coach possui percepgéo acerca do bindbmio carreira & vida e suas implicacdes.

Porché e Niederer (2002) enfatizam que coaching ndo é terapia, pois
nao trabalha com questdes emocionais complexas; ndo € aconselhamento,

porque ndo é o coach quem toma decisdes pelo coachee; e ndo € um curso,
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pois o foco ndo é aprender conteudos e sim mobilizar recursos internos do

cliente.

3 METODOLOGIA

Este trabalho classifica-se como uma pesquisa exploratéria, pois leva
em consideracdo diferentes aspectos relacionados ao tema, tais como
pesquisa bibliografica, entrevistas com pessoas que vivenciaram o problema e

andlise de exemplos que facilitem seu entendimento. (GIL, 2002)

O método de abordagem do problema € qualitativo, pois, de acordo com
Barros e Lehfeld (2007), este “ndo requer utilizagdo de técnicas estatisticas e

0 pesquisador € o instrumento chave”.

3.1 Instrumento

A coleta de dados se deu por entrevistas semiestruturadas, compostas
por treze perguntas. Segundo Gil (2002), a entrevista semiestruturada €
conduzida por relacdo de questbes de interesse, as quais 0 entrevistador

explora em seu andamento.

3.2 Participantes

Os participantes da pesquisa foram trés empresas do segmento de
gestao de pessoas no Distrito Federal. Os profissionais entrevistados foram os
diretores destas empresas, 0s quais possuem especializacbes ligadas as

areas de recursos humanos e psicologia.

A primeira empresa entrevistada, dentre suas atividades, oferece
servico de planejamento de carreira e conta atualmente com 15 funcionarios,
dentre os quais dois realizam este servigo. Possui cinco anos atuando com
gestdo de pessoas, entretanto, ja possui nome consolidado no mercado e

clientes consideraveis.
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A segunda entrevistada atua com servi¢os relacionados a gestdo de
pessoas e diferentes modalidades de coaching. Atua na area de recursos
humanos desde 1998 e conta com trés funcionarios administrativos e corpo
técnico composto por 38 pessoas. Possui grande destaque nos servicos de

coaching e ampla carteira de clientes.

A terceira empresa trabalha com consultoria organizacional, atividades
referentes a gestao de pessoas e ao coaching. Esta no mercado hé& cinco anos
e é composta por dois funcionarios administrativos e seis consultores. Tem
ganhado destaque recentemente no mercado e atende principalmente

organizacdes privadas.

3.3 Procedimento empirico

Em principio, foi feita pesquisa, em sites de busca e por indicacdo de
professores, de empresas do Distrito Federal que oferecem servicos de
planejamento de carreira e coaching. O contato com as empresas foi feito por
email e por telefone, em que foi explicado o tema e a finalidade do trabalho e
solicitado agendamento de entrevista. As entrevistas foram agendadas via

email.

As entrevistas ocorreram na faculdade e nas empresas. As coletas de
dados tiveram duracdo, em média, de trinta a quarenta minutos. Nelas, foram
abordadas questdes sobre os servigos prestados, caracterizagdo da empresa

e de seus profissionais e perfil do cliente.

3.4 Procedimento analitico

A analise dos dados foi qualitativa e feita por meio da proposta dialética,
na qual a fala dos participantes € ajustada ao seu contexto para melhor

compreensao. Esta proposta pressupbe que a ciéncia € construida
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coletivamente pelos atores que estao envolvidos no cotidiano. (NASCIMENTO,
2002)

Os passos para esta analise sdo: ordenacdo dos dados, em que é
realizado um mapeamento dos dados coletados em campo; classificagdo dos
dados, composta pela elaboracdo, em categorias, do que é relevante,
determinando, assim, um conjunto das informacfes da comunicacgao; e, por
altimo, a analise final, a qual é feita por meio de relacdes entre os referenciais
teoricos e os dados obtidos. (MINAYO, 1993, apud NASCIMENTO, 2002)

Para a realizacdo desta analise, foram utilizadas planilhas eletrénicas

para auxiliar na ordenacéo e classificacdo dos dados e facilitar a analise.

4 DISCUSSAO

Para verificar a disponibilidade de servigos de planejamento de carreira
no Distrito Federal, foi realizada pesquisa, junto a sites de busca e junto a
professores do curso de Administracdo de uma instituicdo de ensino superior
privada, de empresas que oferecem estes servicos. Pdde-se verificar que o
mercado de consultoria de planejamento de carreira € ainda pouco maduro,
devido a sua baixa demanda e ao elevado custo desse servi¢o; porém, este se
encontra em ascensdao, tendo em vista que ha uma tendéncia crescente das
pessoas de se preocuparem com o andamento de suas vidas e carreiras

atualmente.

Esse processo de insercdo mercadoldgica dificulta a pratica de
planejamento de carreira e a definicdo de metodologias de trabalho ideais; por
isso, em algumas situacdes de mercado, apesar do servico denominado
coaching de carreira e a gestdo de carreiras ndo possuirem as mesmas

concepgOes, suas aplicagcbes se assemelham.

O coaching de carreira € um servi¢co recente, mas tem sido bastante

difundido aos profissionais, o que leva a uma grande diferenca de demanda
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em relagéo ao servigo de orientagdo de carreira. Devido a isso, foi constatado
um numero maior de empresas de coaching em relacdo as de planejamento
de carreira no Distrito Federal. Entretanto, muitos dos individuos que
contratam coachs buscam justamente planejar suas carreiras, visando

desenvolver e ajustar competéncias com fins profissionais.

4.1 Perfil do cliente

Para andlise do servi¢o de planejamento de carreira no Distrito Federal,
foram identificadas caracteristicas que compdem o publico contratante desta

atividade.

Embora o servigo de planejamento de carreira ainda apresente baixa
demanda, foi verificado junto aos entrevistados um aumento significativo de
clientes nos ultimos anos, representado pela sua difusdo e tendéncia de
procura pelo servico. Por ter um alto custo, a procura é praticamente

dominada pelas classes a e b.

Foi constatado que ha um equilibrio entre o género masculino e
feminino que contrata o servico e a faixa etaria dos clientes encontra-se entre

25 e 60 anos, salvo suas excecdes, como jovens universitarios e idosos.

Em média, os contratantes possuem nivel de escolaridade superior e
procedem de diferentes areas de atuagdo profissionais e de variadas
atividades. Englobam-se funcionarios publicos, privados e autdnomos, desde a

area corporativa a area da saude.

4.2 Propositos

Por meio das entrevistas, foi possivel identificar as principais
motivacbes que levam uma pessoa a procurar suporte profissional para

planejar sua carreira.
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Os propositos dos clientes sdo diversos e variam bastante de acordo
com a idade, com a profissdo e com o estagio da carreira em que se situa.
Entretanto, hd um traco comum nos contratantes: sensacao de desconforto; a
pessoa hdo esta onde deseja estar profissionalmente, deseja modificar algo
que a insatisfaz. Na maioria dos casos, nem sempre esté claro para a pessoa
gue outro lugar ela deseja estar; alguns possuem objetivos definidos, mas

outros querem mudar, porém, ainda ndo sabem o qué.

Essa sensacdo de desconforto, que na maioria dos casos nao esta
clara, traz insatisfacdo e intriga o individuo, pois provoca um desequilibrio
entre sua vida profissional e pessoal; Judge, Robbins e Sobral (2010) abordam
que este desequilibrio gera queda na produtividade e no desempenho do
individuo. Isso leva muitos a procurarem ajuda profissional com o intuito de
buscar uma solucdo que se ajuste aos seus interesses e a sua vida. Dutra
(2010) complementa que a propagacdo da ideia de que cada pessoa tem
condicao de influenciar sua propria carreira instiga e pressiona o individuo a se
mobilizar para responder as suas necessidades, buscando, assim, um

planejamento que se ajuste as suas expectativas.

Em geral, pessoas mais jovens buscam um rumo para iniciarem a
carreira. Entre 35 e 45 anos, os individuos buscam uma revisdo de suas
carreiras, querem uma atividade mais significativa e implementar mudancgas.
J& pessoas em estagios profissionais mais avancados procuram o que fazer

apos a aposentadoria.

4.3 Servico

O servico de planejamento de carreira tem duracdo de quatro a cinco
meses e é estruturado em encontros semanais entre o cliente e o profissional
especializado. Divide-se em trés modalidades: autoconhecimento, pesquisa e
informagéo e planejamento, o que se assemelha ao que foi proposto pelos

principais autores da area. E um processo que se inicia de dentro pra fora do
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individuo e é guiado por um psicologo especializado com conhecimento em

planejamento estratégico e ferramentas da administracéo.

Na fase de autoconhecimento, trabalha-se com a histéria passada do
individuo e o nivel de impacto que essa historia exerce atualmente; verifica-se
as principais potencialidades e fraquezas do cliente, sonhos, interesses e o
que impede a pessoa de chegar aonde quer chegar. Neste modulo séo
utilizadas ferramentas da Psicologia como entrevista e analise de perfil. Dutra
(2010) aborda que esta é uma fase de clarificacdo da identidade individual, em
que o individuo realiza sua autobiografia e provaveis ocorréncias que podem

impactar sua vida futuramente.

Conhecidos os interesses e potencialidades do cliente, parte-se para a
etapa de pesquisa e informacdo. Neste momento, € feita uma busca de
oportunidades que o mercado disponibiliza para o contexto em que a pessoa
estd inserida e realiza-se andlise ambiental, a qual, segundo Dutra (2010),
baseia-se em quatro ambientes: “dentro da empresa e da ocupagao, dentro da
empresa e fora da ocupacgao, dentro da ocupacao e fora da empresa e fora da
ocupacdo e fora da empresa”. Na pratica, é realizada busca de empresas
dentro e fora do Distrito Federal, cultura organizacional destas empresas, a
forma de remuneragdo, modos de ascensao e valores organizacionais - que
devem estar alinhados aos valores pessoais. Essa fase tem a finalidade de
mostrar ao individuo como o mercado € variado e que ele ndo possui apenas
uma opcao. Procura-se, também, desenvolver no individuo a cultura de

pesquisa. Muitas vezes este € infeliz porque se vé sem saida.

Na terceira etapa, analisadas as oportunidades que o mercado oferece
e identificadas quais se encaixam ao cliente, € hora de desenvolver
estratégias e objetivos para que ele consiga alcancar a vida profissional que
almeja. S&ao elaborados objetivos de longo, médio e curto prazo, baseados nas
etapas anteriores. Busca-se desenvolver competéncias e atitudes que séo

necessarias para que a pessoa atinja suas metas profissionais com éxito.

23



Oliveira (2009) afirma que, nesta fase, ha a necessidade de maior
cautela, pois ocorre uma reestruturacdo de rotina e envolve alteracbes na
maneira de se enxergar a vida. Ele precisa estar aberto a mudancas e

compreender que elas influenciardo positivamente no alcance dos objetivos.

Terminados 0s encontros, o cliente possui seis meses de follow-up, ou
seja, um acompanhamento para verificar se as acfes e acontecimentos estao

de acordo com o desejado e esperado.

O coaching de carreira se assemelha ao que € desenvolvido no
planejamento de carreira e em sua duracdo, entretanto, as estratégias e
objetivos s&o estabelecidos no inicio do processo. E composto por trés etapas:
diagnéstico, em que se analisa o cenario atual e é feita a autoavaliagéo;
prognostico, em que € especificada claramente a situacdo desejada e é
realizado um planejamento de metas; e plano de acdo, em que ferramentas e

meétodos sdo mobilizados e desenvolvidos para atingir o resultado requerido.

H& ainda uma resisténcia natural, por parte de grande maioria, de
planejarem suas carreiras, pois muitos creem que o crescimento na carreira €
uma questéo de sorte e que ndo ha sentido em planejar uma vez que nao ha
possibilidade de prever o futuro. Ha também aqueles que, ao realizarem suas
autoavaliacdes, sentem-se desencorajados para encarar a Si proprios,
apresentando relutdncia em mudar (DUTRA, 2010). Entretanto, diversos
autores da area compartilham o pensamento de que esta resisténcia tornar-se-
a cada vez mais branda, pois ha forte tendéncia de que as pessoas zelem
mais pelos seus interesses, venham a se preocupar mais com o atendimento
de suas expectativas de carreira e que se mobilizem em relagédo as normas de

conduta das organizagfes que lhe dizem respeito.

A orientagdo de carreira € personalizada e individual, tendo em vista
gue deve se adequar aos objetivos e particularidades de cada pessoa;

portanto, ndo pode ser algo padronizado. E um processo em que cada pessoa
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planeja, implementa e controla suas proprias estratégias para a carreira que

almeja, alinhadas aos seus interesses.

Ao final do servico, as pessoas tendem a uma predisposicdo a correr
riscos, saem mais determinadas a experimentar mudancas e adquirem cultura
de planejamento e reflexdo pessoal. Tais melhorias influenciam diretamente
na qualidade e na produtividade do individuo, o que, de acordo com Judge,
Robbins e Sobral (2010), auxilia na eficiéncia do trabalho e contribui para que

as pessoas tenham um equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Siqueira (2002) complementa que, a medida que o individuo alcanca
este equilibrio e que melhora efetivamente seu desempenho profissional, este
se torna mais satisfeito com o trabalho. Ganham, assim, o funcionario e a

organizagdo, pois leva a redugdo do absenteismo e ao aumento da

produtividade organizacional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo atingiu 0 objetivo geral ao analisar os propositos que
motivam um profissional a contratar um servi¢o de planejamento de carreira no
Distrito Federal e com isso respondeu a questdo: quais as principais
motivacfes do profissional que busca este servico no Distrito Federal? Foi
constatado que os contratantes desta atividade possuem uma sensacdo de
desconforto em relacdo a sua carreira, o que tende a prejudicar também suas

vidas pessoais. Geralmente, ndo estdo onde desejam estar.

Tal sensacdo é motivada por diferentes propositos condicionados por
aspectos como estagio da carreira, faixa etaria e areas de atuacgao.
Geralmente, pessoas em inicio de carreira buscam um norte para suas vidas
profissionais; pessoas em fases intermediarias buscam revisdo e/ou mudanca
de atividades; ja pessoas em estagios avancados de carreira procuram o que

fazer quando se aposentarem.
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As motivacdes sdo variadas, j& que cada individuo possui necessidades
e interesses distintos; porém, nota-se que o0s clientes do servico de
planejamento de carreira no Distrito Federal desejam modificar sua atual
conjuntura e buscam nortear suas vidas profissionais, bem como alinha-las
com suas preferéncias, necessidades e valores. Assim, eleva-se o nivel de
satisfacdo do profissional, gerando maior produtividade nas atividades

organizacionais.

A principal limitagdo do trabalho foi o numero de empresas
entrevistadas. O servico de planejamento de carreira é limitado e dificil de ser
encontrado no grande leque de servicos ofertados pelas consultorias de
recursos humanos do Distrito Federal. Ao todo, foram contatadas dez
empresas no segmento de planejamento de carreira e coaching; entretanto,
apenas trés se disponibilizaram para entrevista dentro do periodo de
realizacdo do artigo, o qual também foi insuficiente para coletar dados de mais

empresas.

Outra dificuldade enfrentada foi a quantidade de material disponivel
sobre o assunto, que ainda € limitada. O tema é abordado em livros de
administracdo e gestdo de carreiras, tendo a sua disposicdo pouca literatura,
contrariando, assim, a expectativa inicial de que era bastante difundido e

discutido.

Como agenda futura, sugere-se que novas pesquisas sobre
planejamento de carreira sejam realizadas nos proximos anos, envolvendo
como participantes um maior niumero de empresas e também os clientes deste
servico, para fins de comparacdo, verificacdo de crescimento da area e
contribuicdo a literatura do assunto. E sugerido também que esta pesquisa
seja realizada em outras localidades, tendo em vista que Brasilia € uma cidade
cuja grande maioria € voltada para concursos publicos. A pesquisa
contemplaria resultados mais abrangentes caso pudesse ser realizada em

cidades com um maior numero de empresas privadas e de diferentes setores.
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