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Ha momentos na vida em que sentimos tanto
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€ tirar esta pessoa de nossos sonhos
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e nela s6 se tem uma chance

de fazer aquilo que se quer.
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Tristeza para fazé-la humana.

E esperanca suficiente para fazé-la feliz.

As pessoas mais felizes

nao tém as melhores coisas.
Elas sabem fazer o melhor

das oportunidades que aparecem
em seus caminhos.

A felicidade aparece para aqueles que choram.

Para aqueles que se machucam.

Para aqueles que buscam e tentam sempre.

E para aqueles que reconhecem

a importancia das pessoas que passam por suas vidas.

O futuro mais brilhante

€ baseado num passado intensamente vivido.
Vocé s terd sucesso na vida

guando perdoar os erros

e as decepcdes do passado.
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A vida ndo é de se brincar

porque um belo dia se morre.

Clarice Lispector

“Escolha um trabalho de que realmente gosta
e nunca mais terd de trabalhar um dia
sequer”.

Confucio.



RESUMO

Este trabalho buscou compreender os fatores que influenciam na escolha da carreira
profissional para graduandos de pedagogia. Esperando identificar se para escolha
da carreira € feito um planejamento adequado, se os graduandos estdo conscientes
do que querem e do que esperam de sua formag¢do. O mundo hoje estd sofrendo
inumeras transformacdes, isso também esta ocorrendo com o cenario educacional,
em que estd sendo exigido um profissional com habilidades, que seja competitivo.
Que busque sucesso profissional e pessoal. O objetivo principal do trabalho é
identificar quais os fatores que interferem na escolha da carreira profissional na
visdo de graduandos do curso de Pedagogia. Com intuito de levantar e analisar os
fatores que no ponto de vista dos graduandos sdo determinantes para que estes
atuem na sua area de formacéo profissional, bem como expor os dados analisados.
Para realizacdo e concretizagcdo deste trabalho fora utilizado como ferramenta para
metodologia a aplicacdo de um estudo de caso com graduandos do curso de
pedagogia da Faculdade de Ciéncias Contabeis e Administracdo do Vale do Juruena
- AJES. A eles foi aplicado um questionario com 10 perguntas. Fora feito a tabulacéo
dos dados e posteriormente a andlise, de onde foi possivel identificar que grande
parte, exatos 44% dos graduandos faz o curso por vocacao e por esse motivo
esperam trabalhar fazendo a diferenca e ser reconhecido por seus feitos. E 22% dos
entrevistados realizam este curso por falta de opcdo, o que implica dizer que nao
esperam muito do curso a nao ser ter uma profisséo.

Palavras-chave: Graduandos de Pedagogia, Carreira Profissional; Vocacao.
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1. INTRODUCAO
E o inicio do texto, contendo o tema a ser desenvolvido, exposto com muita
clareza. Envolve o problema a ser analisado. Geralmente pode ser exposto em

apenas um paragrafo.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

Como se pode verificar a populacdo mundial vem crescendo rapidamente
nesses ultimos anos, alcanca cerca de sete bilhdes de habitantes. O mundo esta
muito diferente do que um dia ja foi principalmente nas exigéncias do mercado de
trabalho. As pessoas buscam um emprego que lhes proporcione crescimento
profissional, satisfacéo profissional e pessoal, reconhecimento, recompensas, € nao
apenas isso, inumeras outras variaveis que possibilitem bom desempenho tanto

pessoal quanto profissional.

Tudo isso é consequéncia das mudancas que estdo ocorrendo no cenario
mundial que vem instigando um novo pensar sobre as necessidades, desejos e

vontades das pessoas.

No cenario da educacdo que serd o assunto a ser tratado neste trabalho,
ndo é diferente. Os profissionais buscam reconhecimento, qualidade de vida,
satisfacdo, motivacao, entre outros. Uma parcela do sucesso profissional poderia ser
dito como a maior parte, € de responsabilidade do profissional que deve buscar
responder o que o mercado exige. Mas, o mercado de trabalho deve prover meios

para que o profissional sinta-se motivado e busque a exceléncia da carreira.

Para estudo mais aprofundado fora escolhido o curso de Pedagogia, pois
este esta entre os cursos de licenciatura com maior foco de estudantes. De acordo
com dados do Censo da Educacédo Superior, dos cursos com maior procura de
matriculas, tanto em graduacdes presenciais quanto em graduacdes a distancia, o
curso de Pedagogia fica atras apenas de Administracdo e Direito, ocupando o

terceiro lugar do pédio.

Para a area educacional, o curso de pedagogia se mostra bastante relevante
haja vista que o pedagogo pode atuar em diversos setores de suma importancia

para a educacao. Dentre estes setores pode atuar como administrador, de maneira a
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acompanhar as leis e instruir professores, além deste campo pode atuar em
Bibliotecas, organiza¢des ndo governamentais e 6rgaos do Governo Federal, além é

claro de poder lecionar.

Como € um dos cursos com maior procura, decidiu-se entdo identificar quais

fatores que levam a escolha deste curso.

1.2 PROBLEMATIZACAO

E notorio o grande ntimero de ingressantes no curso de pedagogia, contudo,

nao se tem ao certo porque héa tanta procura, se ha tdo poucos profissionais na area.

O presente trabalho objetiva identificar quais sdo os principais fatores que

levam os estudantes a escolha da pedagogia como carreira profissional?

1.3 OBJETIVO
Os objetivos, para Cervo e Bervian (2002, p. 83),
Podem ser: intrinsecos, quando se referem aos problemas que se quer
resolver; extrinsecos, tais como dever de aula, solicitagdo de interessados,
trabalhos finais dos cursos de formacdo, resolver problemas pessoais,

produzir algo de original, podendo, entretanto, ser definido como objetivos
gerais e especificos. (CERVO E BERVIAN, 2002, p. 83). (Grifo do autor)

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Identificar os principais fatores que interferem na escolha de uma carreira

profissional, na perspectiva dos graduandos de pedagogia.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Levantar dados referentes aos fatores que levam os graduandos a atuarem na sua

area de formacao profissional,
e Analisar os dados levantados na pesquisa;

e Apresentar os dados analisados dos motivos decisivos em relagdo a carreira

profissional.
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1.4 DELIMITACAO DO TRABALHO

A pesquisa esta envolvida com gestdo de pessoas mais especificamente a
satisfacdo/motivacado. Ela servira para identificar quais os fatores que interferem na
escolha da carreira profissional, na visdo de graduandos do curso de pedagogia, por
meio de questionario que foi realizado na Instituicdo de Ensino Superior AJES, com
uma amostra dos académicos do curso de Pedagogia.

1.5 JUSTIFICATIVA

Com vistas ao novo mundo, oriundo da ‘revolucao tecnoldgica’, a tecnologia
tem propiciado uma vida com mais conforto. A mesma vem facilitando o dia a dia
das pessoas tanto na vida profissional quanto na vida pessoal, e isso tem
contribuido de maneira cumulativa para um novo pensar das pessoas sobre

produtos, mercados, necessidades e desejos.

Todo esse contexto traz a tona um dos principais elementos para 0 sucesso
de uma organizacdo, a satisfacdo. Nao apenas a satisfacdo dos clientes, que é
primordial para que o sucesso organizacional possa ser alcancado, mas também a

satisfacdo do profissional em relagéo a sua carreira.

Noticiarios, greves, entre outros mostram a enorme insatisfacdo de
segmentacdo essencial a formacdo de todas as profissées dos profissionais do
segmento educacional, mas com o passar dos anos perde mais e mais 0s
interessados e dispostos a trabalhar na area da educacao. O curso com maior perda
de profissionais é o curso de Pedagogia, justamente o0 curso com maior procura e 0

com menor percentual de profissionais atuantes.

Esta pesquisa sera de grande valia, uma vez que mostrara de que forma os

estudantes fazem suas escolhas quando a questéo é a carreira profissional.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Quanto a organizacdo, a monografia estara distribuida em 5 (cinco)
capitulos. No primeiro capitulo, Introducéo, consta o tema, o problema, os objetivos

gerais e especificos, delimitacdo e justificativa. No segundo capitulo esta o
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desenvolvimento do referencial teérico, onde estao dispostos 0s principais conceitos,
abordando assuntos relacionados a satisfagdo, motivacdo, construcdo e

planejamento de carreira.

No capitulo seguinte, mas especificamente o terceiro, que aborda a
metodologia, € destinado a selecdo, descricdo e organizacdo do corpus, levando

em consideracao a pesquisa qualitativa que direcionou o trabalho.

Apoés, a monografia segui com a Analise dos dados, onde foi realizado o
diagndstico dos questionarios que foi entregue a graduandos do curso de Pedagogia
no municipio de Juina/MT. Para conclusé@o desta analise, tera como base as teorias
discutidas nos capitulos anteriores.

Por fim, algumas consideracbes sobre o estudo empreendido. Estas
consideragcbes ndo serdo nada mais do que a relacdo entre as teorias que
embasaram a pesquisa aliada as analises propostas de acordo com resultados

obtidos e aqui apresentados.
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2. REFERENCIAL TEORICO

De acordo com Manual de Normas para Elaboracdo de Projetos e
Monografias — FIO (2013),

O referencial tedrico é que possibilita fundamentar, dar consisténcia a todo o
estudo. Tem a funcdo de nortear a pesquisa, apresentando um
embasamento da literatura ja publicada sobre 0 mesmo tema,
demonstrando que o(a) pesquisador(a) tem conhecimento suficiente em
relacdo a pesquisas relacionadas e a tradicbes tedricas que apliam e
cercam o estudo.

2.1 MARKETING

Segundo Churchil e Peter (2005, p. 4), “marketing é ‘o processo de planejar
e executar a concepcéao, estabelecimento de precos, promocéo e distribuicdo de
idéias, produtos e servicos a fim de criar trocas que satisfacam metas individuais e

organizacionais. " (Grifo do autor).

Pode-se dizer entdo que marketing é o conjunto de atividades desenvolvidas

para satisfazer necessidades e desejos do cliente e da organizacao.

Ja4 para Kotler e Armstrong (2003, p. 3), marketing € “um processo
administrativo e social pelo qual individuos e grupos obtém o que necessitam e

desejam por meio de criagao, oferta e troca de produtos e valor com outros.”

Ainda conforme Churchil e Peter (2005, p. 4), “a esséncia do marketing € o
desenvolvimento de trocas em que organizacbes e clientes participam
voluntariamente de transacdes destinadas a trazer beneficios para ambos.” (Grifo do
autor). Ou seja, marketing € o que a empresa faz para satisfazer o cliente, de

maneira que ambos saiam ganhando nessas transacoes.

O marketing como se pode ver, tem por objetivo controlar as atividades que
de uma forma ou de outra, satisfacam aos desejos e necessidades do consumidor.
O marketing precisa descobrir 0 que o consumidor precisa ou néo, porque pode ser
gue ele acabe comprando algo ou recebendo a prestacdo de um servico que nao
necessite, que seja algo supérfluo, desnecessario. O marketing também tem a

funcao de fidelizar o cliente, tanto quanto conquistar novos.
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2.1.1 MARKETING DE RELACIONAMENTO

De acordo com Rebougas (2013), “o marketing de relacionamento” busca
fortalecer o relacionamento a longo prazo com o mercado, sobretudo através da
fidelizagdo dos clientes.” Rebougas (2013) complementa dizendo que “na pratica é
transformar clientes indiferentes em clientes assiduos e leais aos produtos e
servicos das empresas”.O que pode ser entendido € que o marketing de
relacionamento o responsavel por criar relacionamentos duradouros para com 0S
clientes, onde a empresa desempenhe um papel no qual tanto ela quanto o cliente
tenham seus desejos e necessidades realizadas. I1sso pode acontecer através da
fidelizacdo. E fidelizar o cliente ndo é uma tarefa facil, tendo em vista que o
consumidor esta mais exigente quer inovacdo, bom atendimento, customizacéo,
enfim ter suas expectativas supridas ou até superadas. Mas, alcancar essa
fidelizacdo possibilitarA a organizacdo ndo sO adquirir vantagem competitiva,
sobretudo se a mesma for capaz de transmitir seguranca, confianca, credibilidade,
mas também resultados satisfatorios e relacionamentos duradouros. E
imprescindivel que a empresa conheca seu cliente, conheca suas necessidades,

para saber como conseguir esse relacionamento.

2.1.2 MARKETING EDUCACIONAL X MARKETING DE RELACIONAMENTO

Reboucas (2013) define marketing educacional como “toda estratégia e
planejamento do marketing utilizado no mercado de prestacéo de servigos de ensino
e capacitacao”.

Em consonancia esta a Comunicacdo Empresarial on line (2013) que diz
que:

Marketing Educacional é o esforco de posicionamento/comunicacdo
desenvolvido por instituicbes de ensino (colégios, universidades,
faculdades, entidades representativas destas instituicGes etc) junto aos
usuarios de seus produtos e servicos (estudantes, professores ou
profissionais) ou a grupos sociais determinados ou ainda a prépria
comunidade. (COMUNICAQAO EMPRESARIAL ON LINE, 2013).

Logo pode ser dito que o marketing educacional, nada mais €, do que a

aplicagcédo do marketing pelas instituicbes de ensino. As instituicbes que mais se
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utilizam deste marketing, em sua maioria sdo as particulares, podem ser colégios,

universidades, faculdades e outros.

J& para Porter (1993) apud Colombo, et al (1993, p.117) o “Marketing de
relacionamento € o processo por meio do qual ambas as partes estabelecem
relacoes eficazes, eficientes, agradaveis, entusiastas e éticas, isto é, pessoalmente,
profissionalmente e proveitosamente recompensadoras para todos.” (PORTER 1993,
apud COLOMBO,; et al 1993, p. 117).

Logo, o marketing de relacionamento é o processo no qual as ambas as
partes, cliente e empresa, estabelecem relacionamentos que contribuem de maneira
valorosa tanto profissionalmente quanto pessoalmente. Esse tipo de relacionamento

€ 0 que possibilita a empresa fidelizar seu cliente.

2.1.3 MARKETING EDUCACIONAL NAS INSTITUICOES DE ENSINO SUPERIOR

Como ja fora dito, o marketing educacional é a utilizacdo do marketing nas

atividades oferecidas pelas institui¢des.

Para Braga (2002, s/p) apud Gongalves (2005), o marketing educacional
pode proporcionar, beneficios para as instituicbes de ensino, estes beneficios séo:
1 - Aumenta o nivel de Aumenta o nivel de profissionaliza¢@o da institui¢c&o.
2 - Torna transparente a qualidade dos servigos prestados pela instituicdo. 3
- Obriga a instituicdo a definir uma missdo, metas e objetivos. 4 - Impele a
instituicdo a trabalhar com planejamento estratégico. 5 - Posiciona a
instituicAo no mercado. 6 - Seleciona mercados-alvos, distinguindo os
melhores segmentos com potencia de mercado. 7 - Auxilia na melhoria do
produto ou servico oferecido pela instituicdo, uma vez que se volta para o

atendimento das necessidades dos clientes. 8 - Melhora a satisfacdo dos
diversos publicos da instituicdo. (GONCALVES, 2005)

O que a instituicdo de ensino ndo pode esquecer € que o seu desempenho
nao depende exclusivamente do marketing, mas também inclui outros fatores tais

como: valor sob a ética do cliente, precos, instalagdes, atendimento de expectativas.

2.2 SERVICOS

Segundo Clarke (2001, p. 33), “ndo existe nenhuma definicdo geral,

adequada ou concisa do que é um servico [...].”
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Para Albrecht e Zemke (2002, p.68) o servico por ser descrito como sendo “o

trabalho realizado por uma pessoa ou grupo em beneficio de outra.”

Kotler e Armstrong (2003, p.4-5) conceituam o servico como: “uma atividade
ou um beneficio que uma parte pode oferecer a outra € essencialmente intangivel
endo resulta na propriedade de nada. Sua producdo pode ou néo estar vinculada a

um produto fisico”.

Por meio desses conceitos, pode-se entdo afirmar que servico € a atividade
realizada em beneficio e satisfacdo de outrem, sendo intangivel e ndo conferindo ao

cliente posse.
O servigo apresenta caracteristicas especificas, 0s principais sao:
e Inseparabilidade: ndo ha possibilidade de separar o servi¢o do seu fazedor;

e Intangibilidade: o servico ndo pode ser percebido por nenhum dos sentidos
antes de ser recebido, ou seja, deve-se pagar pelo servico para entdo recebé-lo e

assim identificar se foi um servi¢o de qualidade ou néo.

e Perecibilidade: os servicos ndo podem ser armazenados, sao

experimentados na medida em que estes séo contratados;

e Variabilidade: a prestacdo de servico pode variar de prestador para
prestador, pois ainda que estes trabalhem para a mesma empresa, sua cultura,
costumes, e comportamento podem ser distintos. Afinal, cada pessoa tem

caracteristicas especificas.

Falando agora da qualidade na prestacdo de servico, nota-se que a
qgualidade é conferida por meio do atendimento de uma série de necessidades dos

clientes, tais como: preco justo; confiabilidade; atendimento, valor, entre outros.

2.2.1 CLIENTE

Segundo Buchamann (2005), “o cliente &, sem duavida, a pessoa mais
importante em qualquer tipo de negdcio. ” Pois uma empresa existe para atender o
cliente, logo se ndo ha cliente, as portas de um negdcio certamente estardo

fechadas
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Para uma instituicdo de ensino, cliente ndo é apenas o aluno. No ensino
bésico, o cliente é o aluno (aguele que utiliza os servicos do ensino) tanto quanto o
responsavel (aquele que compra e monitora o desenvolvimento do aluno). No ensino
superior, podem-se verificar trés tipos de cliente: o aluno, o responsavel e a empresa
(pois, sdo elas que usufruiram do conhecimento empreendido pelo aluno, e onde

eles aplicaram todo esse conhecimento na pratica).

Ainda conforme Buchamann (2005), o cliente quando devidamente satisfeito
segue uma progressdo. Segundo ele, o cliente passa por cinco fases, veja quais
séo:

1 Prospect: é um cliente que pode estar interessado em comprar da sua
empresa; 2 Shopper: sdo aqueles que vistam o0 seu negocio pelo menos
uma vez; Cliente eventual: sdo pessoas que um da sua empresa; 4 Cliente
regular: sdo os que adquirem periodicamente seus produtos e servicos; 5
Defensor: sdo os que elogiam sua empresa e a qualidade dos seus
produtos a quem quiser ouvir. (Grifo do autor)

Vale ressaltar que o cliente sO conclui essa progressdo se suas
necessidades, desejos, expectativas forem supridas, ou seja, o cliente tem que estar

satisfeito.

Como ja fora dito anteriormente, a satisfacdo do cliente s6 pode ser
conseguida se a organizagdo souber quais sdo 0s desejos e necessidades dos

mesmaos.

2.2.2 SATISFACAO

De acordo com Kotler e Armstrong (2003, p.6),

A satisfacdo do cliente esta estreitamente vinculada a qualidade.
Recentemente, muitas empresas adotaram programas de gestdo da
gualidade total (Total Quality Management - TQM), desenvolvidos com o
intuito de aumentar constantemente a qualidade de seus produtos, servicos
e processos de marketing. A qualidade exerce impacto direto sobre o
desempenho do produto e, por conseqiiéncia, sobre a satisfacdo do cliente.
(KOTLER E ARMSTRONG, 2003, p. 6)

Cobra (2001, p. 181) ainda complementa dizendo que “o processo de
satisfacdo do cliente implica o reconhecimento do que é expectativa e do que é

desejo.”
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7

Logo, a satisfacdo € percebida entdo, quando o cliente adquire o
produto/servico, e entdo se torna possivel detectar se este atendeu ou ndo a
necessidade. Nesse contexto, deve-se levar em consideracdo que a satisfacdo vai
depender do atendimento da expectativa do cliente, pois se o cliente cria uma alta
expectativa em relacdo ao seu produto/servigco, e no momento em que recebe este,
entende que o produto/servico ndo atendeu sua necessidade, logo o cliente estara
insatisfeito. E o inverso acontece, se 0 cliente tem baixa expectativa sobre o
produto/servico, na aquisicdo percebe que o produto supera sua expectativa, ter-se-
a um cliente satisfeito. Por isso a importancia da organizacéo descobrir quais sao os
verdadeiros desejos e necessidades do cliente em relacdo ao seu produto/servico,
descobrir o que o cliente espera do produto/servico. isso a importancia da
organizacao descobrir quais sdo os verdadeiros desejos e necessidades do cliente
em relacdo ao seu produto/servico, descobrir o que o cliente espera do

produto/servico.

2.2.3 FIDELIZACAO

O Marketing de Relacionamento ndo serve apenas para captar novos
clientes, também serve para fidelizar aqueles ja existentes. Com as instituicdes de
ensino, ndo é diferente, o cliente (aluno), é fidelizado pela instituicdo a cada dia, pois
€ dai que se intensifica sua escolha. Durante o curso, é importante que a instituicao
mantenha ou crie relacionamentos com seus clientes (alunos), de maneira a reter 0s
atuais e atrair novos, sem esquecer de manter a qualidade na prestacao do servico
satisfatéria na visdo dos atuais e dos clientes potenciais.

Sobre marketing de relacionamento Gordon (1999) apud Colombo (2008, p.
117) tratam que “é um processo continuo de identificagao e criagado de novos valores
com clientes individuais e o compartilhamento de seus beneficios durante uma vida

toda de parceria.”

O processo de fidelizacdo € construido ao longo do tempo pelas instituicdes
com os alunos. Nesse processo algumas etapas devem ser seguidas, a primeira
delas € a conquista da confianca, ou seja, a instituicdo oferta um servico e o aluno

recebe o servigo prometido.
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Colombo e Cols (2008, p. 22) afirma nesse sentido que

A instituicdo educacional deve inspirar confianca, a qual se constréi na
relagdo diaria com os clientes, no cumprimento dos cronogramas, na
clareza da relagdo entre a instituicdo e os alunos e pais, na explicitacdo de
seus objetivos e na manutencao de coeréncia com sua filosofia.

Pensando ainda no processo de fidelizagcdo, a capacidade de instituicao
conhecer seus alunos e suas caracteristicas, permitird a organizacédo que ela possa
se aproximar mais dos alunos, principalmente se a instituicdo puder entender como

o aluno se sente.

N&o so isso, é imprescindivel que o clima entre aluno e instituicdo seja
agradavel, pois este clima influenciara positiva ou negativamente na satisfacdo do

aluno.

Sobre satisfacdo Kotler (1994) apud Colombo e cols (2013) falam que “é o
resultado das experiéncias de uma pessoa quando um desempenho ou resultado
atendeu suas expectativas.” Logo, a percepcéo de valor passada na aquisicdo do
servico sera efetivamente percebida na sala de aula, momento em que o aluno,
podera equiparar o servico oferecido e a expectativa gerada. A experiéncia oriunda
desse momento € que criarA a percepcdo de valor, lembrando que as etapas

anteriores contribuirdo para formulagao da satisfagao para o aluno.

2.3 MOTIVACAO

Segundo Maximiano (2006, p. 250),

A palavra motivacdo indica as causas ou motivos que produzem
determinado comportamento, seja ele qual for. A motivacdo € a energia ou
forca que movimenta o comportamento e que tem trés propriedades: 1
Direc&o: o objetivo do comportamento motivado ou a dire¢édo para a qual a
motivagéo leva o comportamento; 2 Intensidade: magnitude da motivacéo; 3
Permanéncia: duracéo da motivacao.

Logo, pode-se dizer que motivacéo € a forca produzida dentro de cada ser,
oriunda de uma necessidade/desejo que faz que o individuo aja (comportamento)
para sua satisfacdo. Conforme o autor, a motivacdo tem 3 propriedades, a direcéo (é

0 gque se busca, a necessidade, o desejo), a intensidade (a forca com a qual esta
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necessidade, desejo se mostra) e por fim a permanéncia (o tempo em que se
mantera motivado para realizagdo da necessidade/desejo).

Para Maximiano (2006, p. 251), o comportamento € “qualquer acdo ou
manifestacdo observavel das competéncias e caracteristicas individuais como falar,

pensar, escrever, decidir ou ndo fazer nada, é exemplo de comportamento.”

Ainda conforme Maximiano (2006, p. 250), “uma pessoa motivada
usualmente significa alguém que demonstra alto grau de disposicdo para realizar

uma tarefa ou atividade de qualquer natureza.”

7

Ve-se, portanto, que uma pessoa motivada € aquela capaz de realizar
determinada atividade com muita disposi¢cao. Mas deve-se lembrar que o que motiva

uma pessoa para fazer determinada coisa, pode ndo motivar para outra.

E isso ocorre também no trabalho, uma pessoa motivada pode levar a empresa ao
sucesso, realizando grandes feitos, como também quando desmotivada pode causar
transtornos como realizar mal determinada tarefa primordial ao bom andamento dos
negocios, participar de greve, entre tantos outros fatores que podem prejudicar a

imagem da empresa perante a sociedade, ou até mesmo ao insucesso.

2.3.1 MOTIVACAO NO TRABALHO

Pinder (1998 p. 11) apud Muchinsky (2004, p. 366) define motivacao para o
trabalho como “... um conjunto de energias que se originam tanto no interior quanto
no exterior do individuo, para iniciar o comportamento relacionado ao trabalho e para

determinar sua forma, diregéo, intensidade e duragao.”

Maximiano (2006) concorda, quando afirma que as teorias de motivagao que
explicam como as pessoas se comportam e agem frente a uma situagdo no
ambiente de trabalho é dividida em dois grupos, a teoria de processo e as teorias de
conteudo. Em resumo, Maximiano (2006, p. 251), descreve a teoria de processo
como aquela que “procura explicar como funciona a motivagado” e as teorias de

conteudo como aquelas que explicam “quais fatores motivam as pessoas”.

A motivacdo vem sendo utilizada cada vez mais como uma ferramenta

essencial as organizacées. E fato que ninguém motiva ninguém, cada um se motiva
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por um fator especifico. Mas, o gestor pode subsidiar e oferecer incentivos para que
o trabalhador possa realizar sua fungdo com maior satisfagao.

A motivacado é algo subjetivo, 0 que pode motivar determinada pessoa pode
nao motivar outra. Mas, ndo € dificil identificar um funcionario motivado, Silverstein
(2009, p. 11), afirma que “os funcionarios motivados sdo os individuos que tomam
iniciativa, que desejam fazer um bom trabalho, que evoluem na carreira por esforgo

préprio e que, em geral, ttm mais probabilidade de ser bem sucedidos.”

N&do saber como lidar com as pessoas, pode acabar no insucesso da
organizagdo. As pessoas que trabalham na organizam € que fazem desta um
sucesso. Se as pessoas nao se sentem bem e ndo enxergam possibilidades de
crescimento ndo vao evoluir, sente-se desmotivadas, realizacdo seu trabalho com
menos eficiéncia, e tudo isso aliado contribui cumulativamente para um insucesso

organizacional, o fracasso.

2.3.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

Faz muito tempo que as pessoas vém trabalhando métodos para diminuir os
esforcos empreendidos no desenvolver de atividades, para obter um maior bem
estar de quem esta trabalhando. Rodrigues (2009, p. 76) afirma que, “ja nas
primeiras civilizacdes as preocupacdes com a forma de execucdo das tarefas ja
existiam e que varios foram os métodos ou teorias que, aplicados, minimizaram o

mal-estar ou esforco fisico do trabalhador.”

Porém, a qualidade de vida no trabalho teve um foco maior anos mais tarde.
Segundo Sant’Anna e Kilimnik (2011, p. 3), “... com a Revolucédo Industrial e a
sistematizacdo dos métodos de producdo, nos séculos XVIII e XIX, que as
condicbes de trabalho e sua influéncia sobre a producdo e a moral dos

trabalhadores passaram a ser estudadas de forma cientifica.”

Ao longo do tempo, muitos foram os estudos realizados sobre a qualidade
de vida no trabalho. A tendéncia a partir dai foi apenas aumentar, o que culminou
nas empresas estarem interessadas em oferecer a seus colaboradores uma melhor
condicdo de vida e de trabalho. Tornando-se hoje, uma ferramenta indispensavel a

todos 0S tipos de organizagoes.
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Chiavenato (2004, p. 367) diz que “a qualidade de vida no trabalho (QVT)
representa o grau em que os membros da organizacdo sao capazes de satisfazer a

suas necessidades com sua atividade na organizacéo.”

Para Andrade (2008, p. 141), “as condigcbes de trabalho devem ser
analisadas no sentido mais amplo possivel, tanto em relagdo ao ambiente fisico,
como o humano.” Uma empresa deve oferecer condicbes e trabalho para que o
profissional cresgca, caso contrario, este, ndo percebendo possibilidade de
desenvolvimento pessoal e profissional, ndo trara sucesso organizacional, e nao

estara motivado o suficiente para crescer profissionalmente.

Neste contexto, Chiavenato (2004, p. 348) acredita que a qualidade de vida
“implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho sejam em condi¢des fisicas
— higiene e seguranca -, seja em suas condigdes psicoldgicas e sociais.” Como vé-
se a qualidade de vida é resultado de um ambiente agradavel e que potencialize o

crescimento profissional, o reconhecimento.

O gue as pessoas buscam no trabalho € poder ter uma vida social, profissional e
pessoal satisfatéria, a QVT € portanto, um fator fundamental e essencial para

atender a necessidades dos profissionais.

2.3.3 SATISFACAO NO TRABALHO

A satisfacdo no trabalho € definida por Spector (2002, p. 221) como “... uma
variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com relacdo ao trabalho
de forma geral e em seus varios aspectos. Em termos simples, satisfacdo no

trabalho € o quanto as pessoas gostam do seu trabalho.”

Esta ideia € complementada por Muchinsky (2004, p. 301) quando diz que
a satisfacdo no trabalho refere-se ao grau de prazer que um funcionario sente com

seu cargo.”

Conforme Maximiano (2006, p. 269), “a motivagdo para o trabalho é
diferente da satisfacdo com o ambiente de trabalho.” Maximiano descreve que a
satisfagdo e a motivagcdo sdo dimensdes diferentes, em que a satisfacdo esta ligada

a fatores higiénicos enquanto que a motivacao a fatores motivacionais..



25

2.4 CARREIRA PROFISSIONAL

Antes de entender o que vem a ser carreira profissional, € importante saber

distinguir a carreira profissional de um emprego.

Para Franco (2013),

Um emprego é uma atividade profissional que gera recursos para pagar as
contas que vencem ao final de cada més. Uma carreira € uma série de
decisbes que um profissional vai tomando, ao longo de sua vida
profissional, para que as contas ao final do més incomodem cada vez
menos. Emprego é uma atividade presente, carreira é a preparacdo do
futuro. Um emprego sempre esta na dependéncia de decisbes que sao
tomadas pela empresa. Uma carreira depende principalmente de decisbes
pessoais. Empregos sdo temporarios, carreiras sao permanentes. [...] Cada
mudanca de funcdo que implique em mais responsabilidades e melhor
salario € um passo adiante na carreira. [...] A carreira € uma preparacéo
continua para o préximo emprego, que sera melhor que o atual, e que pode
estar dentro ou fora da empresa atual. (FRANCO, 2013)

Sdo muitas as caracteristicas que diferenciam emprego de -carreira.
Emprego € a atividade exercida no presente para angariar recursos suficientes ao
suprimento de necessidades pessoais. Depende de decisbes tomadas pela
empresa, pode ser temporario. A carreira por sua vez, € uma serie de decisdes
tomadas ao longo da vida, por este motivo € permanente, depende das decisdes
tomadas pela propria pessoa e ndo pela empresa, € uma preparagado para o futuro
emprego dentro ou fora da empresa que atua.

Para Oswaldo (2011, p. 138),

A carreira de sucesso ndo se consegue de forma imediata, ja que envolve
um planejamento minucioso do individuo, construido por meio do auto
conhecimento, maturidade profissional, formacao especifica na area,
autoconfianca, experiéncia e postura ética.

Ou seja, a carreira deve ser vista como o meio pelo qual o individuo
apresenta suas qualidades, suas habilidades, sua competéncia, que o torna apto a
trabalhar bem em uma atividade. Tudo o que a pessoa faz durante a vida

profissional € para construcdo de sua carreira profissional, logo 0 sucesso

profissional esta inteiramente ligado a carreira.
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Oswaldo (2001, p. 142) complementa ainda sobre a vida profissional dizendo

que

0 autoconhecimento permitird tracar estratégias inteligentes para sua
carreira, assim como possibilitara tomar as decisdes corretas na trajetoria
profissional. (...) cabe ao profissional administrar sua prépria carreira,
valendo-se de estratégias inteligentes e éticas para alcancar o sucesso
profissional.

Logo, pode se dizer que o autoconhecimento para moldar a carreira
profissional € imprescindivel, haja vista que, somente o individuo pode construir sua

carreira, seja ela de sucesso ou nao.

2.4.1 GESTAO DE CARREIRA

Greenhaus (1999) apud Ferreira (2013) define a gestdo de carreira como um
processo pelo qual os individuos desenvolvem, implementam e monitoram metas e

estratégias de carreira.”

Para Franco (2013)

A gestdo de carreira exige que vocé encara seu desenvolvimento
profissional como um caminho ou direcdo, e ndo como um ponto ou
emprego. Sua carreira ndo € uma decisdo Unica tomada apés a formatura.
Ao contrario, trata-se de um processo interativo que vocé refina a medida
que vocé cresce profissionalmente.(FRANCO, 2013).

Os autores concordam quando dizem que a carreira € um processo moldado
ao longo do tempo, em que cada atividade realizada, cada acdo empreendida faz

com que esta seja aprimorada e haja entdo o crescimento profissional.

Somente o individuo e mais ninguém, como fora dito, e que pode construir
sua propria carreira. Essa construcdo depende das habilidades, do conhecimento,
de manter-se atualizado frente as mudancas surgidas no mercado de trabalho, é
preciso entdo manter-se qualificado. Gerencie sua carreira de forma eficiente e tera

sucesso profissional.

2.4.2 PLANEJAMENTO DE CARREIRA

Conforme Portal Educacéo (2013), "Planejar significa conseguir meios de
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realizar algo, construir alguma coisa, adquirir um bem." E tracar meio, metas para

alcancar o que se deseja, pode ser um bem ou um status por exemplo.

Portal Educacédo (2013) apresenta seis passos para desenvolver um bom
planejamento. Estes passos se fundamentam em perguntas que devem ser

respondidas.
Passo 1: O que? - é preciso saber o que se quer fazer, alcancar ou ser.

Passo 2: O Por qué? - é de suma importancia saber o motivo que te fazer

querer fazer, ser ou alcancar determinada coisa.

Passo 3: Como? — Neste passo ja esta definido o que se quer e porque quer,
logo é este passo que separa vocé na sua condicdo atual, do seu objetivo daqui
determinado tempo. Este passo é que deixa claro o que sera preciso, e quanto

tempo levara para alcancar o que se deseja.

Passo 4: Quando? Definir o tempo é importante, porque ele faz com que o
individuo tenha determinacédo para alcancar o objetivo. Se ndo ha prazo determinado
para realizacdo da concretizacdo do que se deseja, este pode ndo ser alcancado

nunca. E como aquele dito de fazer depois, e acabar por néo fazer.

Passo 5: Quanto? Definir valores para o alcance de determinado objetivo é

essencial.

Passo 6: Quais os recursos? Nao soO definir quanto, mais de onde os
recursos serdo providos, deve-se considerar que nesse intervalo do processo de
realizacdo do planejamento fatos inesperados ocorram, e 0s recursos devem ser

vistos levando em consideragéo estes imprevistos.

Contudo, um planejamento ndo € tdo simples quanto parece. Planejar € algo
muito complexo, e é por esse motivo que o0 planejamento estratégico deve ser

estruturado com base no PDCA.
O PDCA, segundo Portal Educacéao (2013),
E uma ferramenta que se baseia no controle de processos, ou seja, uma

forma de se controlar cada fase de um projeto. PDCA, em inglés, é uma

sigla cujo significado é: Plan: Plano => Definicdo de Metas e formas de
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alcancar as metas; Do: Fazer => Execucao de Trabalho; Control: Controle
=> analisar os efeitos do trabalho executado; Action: Agdo => Atuagdo
sobre os resultados alcancados.(Grifo do autor). (PORTAL EDUCACAO,
2013).

Planejar é essencial para conseguir atingir/realizar sonhos. Planejar permite
verificar quais as metas e meio mais indicado para alcancar o desejado. E por em
pratica o plano, controlar pra ver se o que esta sendo feito esta em consonancia com
o planejado, e por fim identificar se os resultados alcangados realmente sao os

esperados.

Todos aos atingir seus 40, 50 anos querem poder usufruir de uma vida

tranquila, para tanto € necessario gerir e planejar uma carreira para que 0

profissional possa chegar neste patamar.

Depois de conceituado o que vem a ser planejamento, o presente trabalho

focara o planejamento de carreira.

White (2008) apud Portal Educacao (2013) descreve um passo a passo para

o planejamento de carreira, veja:

1.Auto avaliacdo para tomada de decisdo: a primeira coisa a se fazer neste
processo € definir o objetivo, definir o que se quer. Deve-se neste momento haver
uma avaliacdo consigo mesmo, de onde se retire verdadeiramente, o potencial, as

qualidades, capacidade e recursos.

2.Pesquisa de Carreira e Networking: nesta fase do planejamento de
carreira, deve-se realizar pesquisas sobre carreiras para que se tenha o
conhecimento necessario sobre estas. Conhecendo seus pontes fortes (capacidade,
recursos, habilidades), sera mais facil definir qual carreira € mais adequada ao seu
perfil. Contudo as redes de relacionamentos podem contribuir consideravelmente
para obter informacgdes que n&o estdo abertas a todos. O autor enfatiza isso como
contato. O contato é importante para fortalecer ainda mais suas oportunidades,
porque o contato € uma rede infinita, onde vocé conhece uma pessoa, que conhece
outra, e por sua vez, conhece uma terceira, e assim sucessivamente. Suas chances
entdo aumentam porgque ainda que indiretamente desta rede surgiram inUmeras

informacgoes.
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3.Procura emprego: envolve duas fases: elaboragdo do curriculo e estar
preparado para o processo seletivo. Na primeira faze, o curriculo deve ser elaborado
e formatado de acordo com a vaga da empresa, entdo é preciso conhecer a
empresa onde se pretende trabalhar. E engracado, mais é justamente da forma
contraria que as pessoas fazem, redigem seus contratos e espalham. Pode ser que
isso funcione, mais uma empresa bem estruturada, procura pessoas qualificadas
para determinada vaga, levando em consideracdo sua cultura organizacional. A
segunda fase € estar preparado para o processo seletivo. Neste momento, deve-se
estar preparado para responder algumas questfes, tais como: a vaga que se
procura, o perfil da empresa e o perfil que ela procura.

Num processo seletivo, procurar uma oportunidade para uma vaga, a qual
nao se tem a habilidade suficiente. Esta “deficiéncia” podera ser percebida, e isso

diminuird consideravelmente suas chances.

4.0Oferta de emprego: quando se recebe uma oferta de emprego, depois de
elaborado o plano, é preciso confrontar emprego com plano, e verificar se estes sao
compativeis. E fato, que grande nimero de pessoas aceite um emprego por
necessidade. Mas aceitar um emprego apenas pelo dinheiro, ndao é bom.
Insatisfacéo, desmotivacao sao fatores que ocorreram, principalmente porque aceitar
um emprego apenas pelo dinheiro, implicam dizer que esta fazendo porque

necessita ndo porque gosta.

2.4.3 ESCOLHA DA CARREIRA

De acordo com Farias (2005) apud Portal Educacédo (2013), "as carreiras
sdo consideradas organismos vivos e, portanto: nascem, crescem, amadurecem,

perpetuam-se e morrem."

Tudo comeca com a escolha da formacao, ensino médio ou superior. Se a
carreira € um organismo vivo, obviamente que tenha um ciclo de sobrevivéncia,
baseado em alimentacao, cuidado, vacinacao e protecdo. Estes passos, na visao de

Portal Educacéo (2013), relacionados a carreira querem dizer:

eAlimentacéo: a carreira profissional deve ser alimentada com informacéo,

conhecimento que agreguem e dé valor a vida profissional precoce;
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eCuidados: manter-se atualizado devido principalmente, as mudancas do
externas, ndo se esquecendo de si mesmo, com auto valorizacdo profissional e

pessoal;

eVacinagao: implica estar “prevenido”, aumentar sua capacidade e

habilidades, bem como realizar auto avaliacao.

eProtecdo: envolve agir com ética, respeito, atender as normas de bom

comportamento. Cuidar da imagem.

Contudo essa perspectiva de sobrevivéncia, muda conforme o crescimento
da carreira, 0 amadurecimento e por fim a fase de perpetuacdo. As fases da carreira

passam a ser outras e as necessidades também.

Esta ndo é a fase definitiva da carreira, pode ocorrer a morte, que é a
estagnacdo do individuo, o acomodamento que causam a morte. A pessoa que
atinge esta etapa, estara fadada a exclusdo do mercado. Porque o mercado precisa
de pessoas atualizadas com as novas tendéncias de tecnologias, comunicagao e

globalizacéo.

De acordo com Amaro (2002) apud Portal Educacéo (2013), para uma das
maiores empresas de consultoria, Drake Beam Morin, a carreira de um profissional é

dividida em gquatro momentos:

eConquistador: vai dos 20 aos 30 anos, € 0 momento que o profissional esta
comecando sua carreira, provavelmente almeje dinheiro, casa boa, estabilidade,
independéncia. Como € o inicio da carreira, portanto € a fase em que um grande
namero de pessoas esta testando as oportunidades. As pessoas se arriscam mais

neste momento;

eMaturidade: vai dos 30 aos 45 anos, se arriscar hdo é mais a primeira e
principal alternativa. Quer mais qualidade de vida, encara as oportunidades como
um projeto. Além de nesta fase o profissional admitir falhas no processo de

realizacdo dos objetivos;

ePinaculo: Vai dos 45 aos 55 anos, este € 0 momento em que o profissional
deve atingir o pico da carreira. Tudo o que ele realizou e conseguiu como

experiéncia, conhecimento, vida financeira 6tima, fazem com que este seja a melhor
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fase. Em geral, as pessoas que atingem este patamar da carreira, trabalharam e
planejaram sua carreira, de maneira, a atingir esta fase de satisfacao e realizagao.

Mais ainda € necessario estar atualizado, para manter o nivel de competéncia.

eFruicdo: desfrute. Depois de planejado e trabalhado arduamente para
chegar nesta etapa. Esta € sem duvida a melhor fase da carreira, € 0 momento em
gue se pode aproveitar o que foi conquistado em sem medo de desafios, ou falta de

recursos financeiros.

Em ambas as opinides, é possivel, inicialmente, identificar e conhecer as
proprias habilidades e competéncias, conhecer a carreira mais indicada a sua
capacidade e trabalhar nela dia apds dia, atualizando-se, sendo um profissional
ético, para no fim alcancar a recompensa. Tranquilidade e auto realizacao.
Entretanto, ndo € assim, que ocorrem com a maior parte dos profissionais, alguns
atingem o estagio final antes, e alguns chegam aos 50 anos sem nem ter atingido a

maturidade.

2.4.4 ANCORAS DA CARREIRA

Talvez ndo exista o emprego certo, mas planejar neste caso é tudo, pois
direcionara o individuo ao que gosta de fazer. Trabalhar apenas pela necessidade
sem conciliar habilidades e capacidades as atividades a serem realizadas pode
ocasionar frustracdo na pessoa. Isso fard com que a pessoa mude de emprego.
Essa vontade de mudar de emprego pode ser oriunda de varios fatores. Welch
(2005) apud Portal Educacdo (2013) elenca alguns motivos para os profissionais

guererem mudar de emprego, entre eles estao:

eSalario Baixo: no inicio da carreira, o salario ndo é o fator principal e
decisivo para mudanca de emprego, porque as pessoas estdo preocupadas em
aprender, adquirir conhecimento e experiéncia. Mais isso pode afetar futuramente as
necessidades do profissional, pois o salario baixo podera ndo suprir mais suas
necessidades.

eNao identificacdo com o que faz: como ja fora dito anteriormente, muitos
profissionais aceitam qualquer emprego pela necessidade, ainda que este ndo seja

aquilo que gosta de fazer. Trabalhar em um emprego apenas por necessidade pode
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causar insatisfacédo, desmotivacao, fazendo com que as pessoas percam o interesse

e queiram mudar de emprego.

eRelacionamento Interpessoal: quando h4 um ambiente competitivo interno,
manter relagbes agradaveis entre as pessoas torna-se muito dificil, ndo existe
confianca. Confiar € indispensavel para manter um trabalho coeso e esperado. E
empresas em que ndao ha bom relacionamento interpessoal, causam muita intriga
nas pessoas, a tendéncia é estar sempre com inveja e raiva. No dito popular, “uma
tentando puxar o tapete da outra”, isso causa muita inseguranca nas pessoasFalta
de novos desafios: isso algo privador, principalmente para os jovens que querem
ousar e criar. Trabalhar na rotina sempre € como uma penitencia pra quem busca

novos desafios. Tem espirito empreendedor.

eNova oportunidade: a demissdo nao significa exclusivamente sinal de
trabalho ruim, mais também busca de nova oportunidade. Muitas pessoas ao
receberem proposta de uma oportunidade Unica, abandonam seu emprego em

busca de uma experiéncia profissional melhor, mais atrativa.

eSonho de abrir o préprio negdcio: muitas pessoas sao envolvidas pelo

sonho de ter seu préprio negocio, ter autonomia.

eFalta de reconhecimento: ndo ser reconhecido pelo trabalho que

desenvolve dentro da organizacdo, é motivo de frustracdo e desestimulo.

ePerda de respeito com relacdo ao chefe: trabalhar como uma pessoa que

Ihe da ordens a todo 0 momento e nao respeita, € uma tarefa dificil.

eA empresa nao tem futuro: quando o profissional percebe-se que a
empresa anda ruim e as chances de melhora sdo poucas, isto também contribui

para o abandono do emprego.

eFalta de perspectiva: a falta de opgao para crescimento, seja por motivo de

empresa familiar, inexisténcia de cargos, causa abandono.

eQualidade de vida: quando o emprego exige muito tempo, ou seja carga
horério de trabalho alta, ter pouco tempo para familia, faz com que as pessoas
busquem por empregos que exijam menos tempo, ainda que o salario seja menor,

para ter mais qualidade de vida, mais tempo para a familia.
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2.5 ANALISE ESTRATEGIA DE CARREIRA

Portal Educacéo (2013) aponta que é “possivel que aceitemos um emprego
motivado pela necessidade, para pode superar uma fase dificil. Mas, néo

recomendavel aceitar emprego de longa duragao so por causa do salario.”

Se néo se sente bem com o que faz, talvez tenha aceitado um emprego para
subsidiar momentaneamente necessidades pessoais. Isso sugere que néo fez
planejamento ndo relacionou aptiddes e atividades a serem desenvolvidas. No inicio,
por necessidades, aceitar determinado emprego, faz com que as pessoas se
conformem. Com o passar do tempo esta conformidade, para a maioria das pessoas
muda, o trabalho passa a ndo atender e auxiliar para que possa haver sucesso.
Nesta fase o profissional precisa analisar sua carreira, realizar uma auto avaliacéo,
de maneira que possa obter seus pontos fortes e fracos. Onde possa relacionar as

atividades que mais se identifica com as profissées mais compativeis a esta.

Sobre emprego certo Welch (2005) apud Portal Educacdo (2013) diz:
“‘encontre-0 e nunca mais terd que trabalhar.” Quando se faz 0 que se gosta, o
trabalho, deixa de ser considerado trabalho, e passa a ser algo prazeroso. Altos e
baixos sempre existirdo no trabalho, mas realizar atividades que se identificam com
suas habilidades, e que deixa a pessoa realizada, permitira atravessar esses

momentos com mais facilidade.

2.5.1 AS CARACTERISTICAS DO INDIVIDUO E SUA CARREIRA

E muito importante que o profissional se conheca, conheca suas habilidades,

suas competéncias.

De acordo com Franco (2013), “o impasse na carreira € 0 momento em que
as coisas nao estdao dando certo.” O profissional no processo de construgédo da
carreira deve saber quando é hora de mudar. Ao identificar que sua carreira
alcancou o cume, procura-se entdo novos desafios. Talvez a oportunidade que
procura esta na empresa onde trabalhe, saiba olhar para o ambiente a sua volta e

identifigue novas oportunidades.
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2.5.2 INTERESSES PROFISSIONAIS INFLUENCIANDO NA ESCOLHA DA
CARREIRA

Franco (2013), “a maioria das pessoas tem de uma a trés interesses
profissionais mais importantes, sendo alguns mais fortes do que outros.” Isso quer
dizer que todas as pessoas tem pelo menos um interesse profissional, e este pode
ser notado se bem analisado desde a infancia de uma pessoa. O principal meio de
descobrir quais sé@o seus principais interesses profissionais esta ligado a descobrir,

quais os tipos de atividades que mais lhe agradam.

N&o sO isso, mais identificar as atividades que ja desenvolveu ou que
desenvolve e que mais chamam a atencdo, saber a opinido dos outros neste
sentido, pode contribuir. Franco (2013), alerta “pessoas que conhecem vocé bem
sao Gtimas fontes de informac&o sobre seus interesses profissionais, seus valores e

suas competéncias.”

2.6 TIPOS DE HABILIDADES

No desenvolvimento profissional, por meio de experiéncias e treinamentos, o
individuo pode adquirir mais conhecimento e habilidades. As habilidades
desenvolvidas neste processo podem ser inumeras, Franco (2013) cita estas
habilidades, algumas sdo mais manuais (uso das méaos, do corpo), outras intuitivas
(uso da intuicdo), de racionalidade (raciocinio analitico, uso dos nameros), artisticos,

de lideranca, de acompanhamento, de empatia (prestatividade) e de originalidade.

2.6.1 ADEQUACAO AS FUNCOES

Manter-se atualizado é tudo para quem pensa em se manter competitivo no
mercado, aprimorar habilidades e agregar ainda mais conhecimento, s6 tendem a
contribuir ndo apenas para o empregado, mas para aquele profissional que tem seu

préprio negocio, a dica também é valida.

O profissional deve buscar o conhecimento. Isso confere ao profissional

reconhecimento, valor, sem contar que estimula o prazer pelo trabalho.
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2.6.2 ADQUIRINDO AS HABILIDADES NECESSARIAS

O profissional deve ser capaz de executar de forma eficaz seu trabalho. Mas
s6 porque a sua capacidade para desenvolver determinada atividade € bem maior,
do que esta atividade exija, ndo significa que ndo possa usar esta habilidade em
outra atividade. Essa habilidade deve ser aprimorada, com treinamentos ou novas
experiéncias, praticas. Em consonéncia esta Franco (2013) que diz: “vocé pode
aprimorar habilidades que ja tem ou adquirir outras pela pratica, pelo treinamento e

por meio de novas experiéncias.

O profissional para Franco (2013) “precisa de trés coisas para se adequar de
fato a determinada funcdo e atingir o desempenho maximo: adequar-se as
habilidades necessarias, ao valor e ao interesse, e todas elas sao imprescindiveis.”
O que pode ser entendido, é que o profissional quando almeja determinada funcéo,
deve conciliar trés coisas fundamentais ao bom desenvolvimento da carreira:
adequar as habilidades, isso quer dizer que o profissional precisa aprimorar,
aperfeicoar suas habilidades; deve verificar os valores, avaliando a nova funcéo ela
Ihe confere um ambiente de tranquilidade, com comunicacédo, amizade, trabalho em
grupo, oferece beneficios, identificar claramente as forma de remuneracgéo e por fim

0 interesse, se 0 cargo que pretende abarca as atividades que Ihe atraem.

2.7 GERENCIAMENTO DE CARREIRA

Um gerenciamento de carreira envolve segundo Ferreira (2013), conhecer
alguns pontos importantes, cinco na verdade, sdo eles: " conhecer porque,
conhecer como, conhecer quem, conhecer o que e por fim conhecer quando.”

(Grifo do autor).

Quando se pretende gerenciar uma carreira poder responder a esses
pontos/questionamentos que auxiliam a tomada correta de decisdes que influenciam
positivamente na carreira levando ao crescimento profissional e obtendo como

resultado o sucesso.
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2.7.1 VALORES DESEJAVEIS
Numa carreira profissional muitos séo os desejos aspirados pelas pessoas.

Entre estes desejos, conforme Ferreira (2013), estdo especialmente: “vida
confortavel, felicidade, liberdade, seguranca, reconhecimento social, amizade,
igualdade, respeito proprio”. Estes ndo sao os unicos desejos existem inumeros

outros.

Todos podem conseguir 0 que desejam, podem alcancar seus sonhos.
Porém € preciso trabalhar um pouco o comportamento, suas atitudes. Ferreira
(2013) cita como os modos preferéncias de comportamento para atingir as metas
dos valores terminais: ambicdo, capacidade, coragem, honestidade, independéncia,

obediéncia, responsabilidade e o autocontrole.

2.8 COMPETENCIAS PROFISSIONAIS

Competéncia profissional, de acordo com Ferreira (2013) é, “a capacidade
para enfrentar e resolver problemas com sucesso em situacdes de incerteza, novas
ou irregulares na vida do trabalho.” Ou seja, € a capacidade que o profissional tem
de agir frente as situacbes inesperadas, de maneira flexivel e inteligente, com

sucesso em suas acoes.

Ferreira (2013) diz que a competéncia implica dominar alguns saberes,
como “saber-fazer, saber-agir e saber-ser”. Neste contexto o que se pode entender é
que o profissional que possui competéncia deve saber o que fazer em ocasides
inesperadas, e saber agir de forma racional, para buscar a melhor solucao plausivel
para a situacao, sendo, portanto, eficiente, habil, ouvinte.

2.8.1 COMPETENCIAS REQUERIDAS PELO MERCADO

Antigamente as funcdes/cargos eram outros, a grande maioria dos cargos
perdura até os dias de hoje, mas ha profissdbes que ndo existem mais. E é
exatamente por esse motivo que um profissional deve englobar uma série de
habilidades.
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Silva (2009, p. 12) diz que:

... € preciso que cada individuo nao fique preso a apenas um emprego, a
uma Unica empresa ou a uma s trajetéria de carreira. O que importa agora
€ possuir competéncias competitivas exigidas para encontrar trabalho
guando for necessario, onde quer que haja uma oportunidade que possa ser
aproveitada.(SILVA, 2009, p. 12).

O profissional de hoje precisa ser apto, capaz e flexivel, porque hoje ele
pode ser um profissional excelente naquilo que faz, mais amanha pode ser que esta
profissdo néo exista mais e dai, o que fazer? O profissional deve manter habilidades
competitivas, para que, quando a necessidade de um emprego surgir, este esteja

pronto para novas oportunidades.

Com o mercado competitivo que vem sendo estruturado, a exigéncia que

vem sendo requerida € obvia, um profissional qualificado e competitivo.

Mussak (2003) apud Portal Educacédo (2013), diz que o profissional, “...,
deve orientar-se para: flexibilidade, criatividade, informacdo, comunicacao,

responsabilidade, empreendedorismo, socializagdo e tecnologia”.

O mercado vem exigindo muitas habilidades dos profissionais, Ferreira
(2013) cita estas habilidades como:
Capacidade de adaptacéo, capacidade de trabalhar em equipe; criatividade;
visdo sistémica; comprometimento com o0s objetivos da organizacao;
capacidade de comunicacdo; capacidade de lidar com incertezas e
ambiglidades (motivacdo); capacidade de inovacdo; capacidade de
relacionamento ; iniciativa e tomada de decisdo; autocontrole emocional;
empreendedorismo; capacidade de gerar resultados efetivos; flexibilidade e

“‘jogo de cintura”; motivacdo e dinamismo; capacidade de ouvir. (Grifo do
autor). (FERREIRA, 2013)

Veja como é claro que a capacidade exigida, esta diretamente relacionada,
com saber lidar de forma inteligente com determinada situagédo, e de propor novas

ideias, ser social, e ter comportamento ético.

2.8.2 EMPREGABILIDADE

Sobre empregabilidade, Almeida (2006, p. 112), diz que é:

. a busca constante do desenvolvimento de habilidades e competéncias
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agregadas por meio de conhecimento especifico e pela muitifuncionalidade,
as quais tornam o profissional apto a obtencao de trabalho dentro ou fora da
empresa. O termo surgiu na Ultima década, pela necessidade dos
trabalhadores de adquirir novos conhecimentos que os habilitassem a
acompanhar as mudancas no mercado de trabalho. Até entdo, as
oportunidades de trabalho eram oferecidas principalmente pelas inddstrias.
A partir dai passam a surgir vagas no setor de servicos, exigindo um outro
perfil de trabalhador, que tenha competéncia para desenvolver as novas
atividades. (ALMEIDA, 2006, p. 112).

O mercado de trabalho busca um profissional com habilidade e competéncia,
gue seja capaz de desenvolver/aprimorar estas, mantendo-se atualizado. Porque ser
um profissional apto a realizar isto, permite com facilidade a insercéo do profissional

nas empresas competitivas do cenario atual.

Por isso mudar, e manter-se atualizado tem se tornado indispensavel aos
profissionais nas mais diversas areas. O mercado de trabalho olha esse potencial,

olha a capacidade do profissional de atuar com visdo renovada, criativa.

s

Minarelli (1995), acredita que a empregabilidade é sustentada por seis
pilares, sendo eles: a adequacdo vocacional, a competéncia profissional, a
idoneidade, a saude fisica e mental, reservas financeiras e fontes alternativas e o
altimo pilar os relacionamentos. Todos estes pilares culminam na capacidade de
gerar trabalho, bem como na de trabalhar e de ganhar trabalho. Ele acrescenta que
estes pilares sao independentes, ou seja, trabalham juntos para alcancar o objetivo,

na falta de um, pode ser que o objetivo deixe de ser concretizado.

A falta de atualizacdo faz com que a probabilidade de ficar fora do mercado

de trabalho ser4 majorada consideravelmente.

2.8.3 CONSTRUCAO DE CARREIRA

Sobre a construgcdo da carreira, o principal responsavel é a propria pessoa.
Seabra (2008), concorda quando diz que: "a pessoa toma a responsabilidade pela

sua prépria carreira”.

A carreira profissional deve ser moldada dia apds dia. Portanto, o
profissional deve buscar manter-se qualificado, atualizado para com as mudancas

oriundas do mundo tecnolégico e exigente de hoje.
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Os meios para construir uma boa carreira exigem que o profissional seja
dedicado, faca 0 que gosta e busque principalmente seu sucesso e realizagao

profissional.

2.9 PEDAGOGIA COMO CARREIRA PROFISSIONAL

O pedagogo por seu um condutor de ensino, precisa manter-se atualizado
sobre qualquer assunto ligado direta ou indiretamente com o processo educativo,
deixando de lado sempre que possivel as posturas tradicionais de ensino. O curso
de Pedagogia, atualmente, est4d entre os mais procurados, e € indicado para
pessoas que estejam dispostas a atuar na educacao.

Terra (2013), comenta que no

Censo de Educacéo Superior 2012, divulgado parcialmente pelo ministério
da Educac¢do (MEC) na terca feira, mostra que administracdo € curso
superior com mais estudantes matriculados no Brasil (...). Direito aparece
em segundo lugar na preferéncia dos universitarios brasileiros (...). O
terceiro curso mais popular, pedagogia ...

Nesse ranking de mais procurados, o curso de Pedagogia fica em terceiro,
perdendo apenas para o curso de Administracdo e de Direito. Por estar sendo um
curso muito procurado, muitas instituicbes estao ofertando vagas para 0 mesmo. As
vagas oferecidas sdo tanto com aulas presenciais, quanto com aulas a distancia
(EAD - Ensino a Distancia). Tem duracdao média de 4 (quatro) anos, e exige do

graduando muita leitura, dedicacao e habilidade em comunicacéo.

2.9.1 PEDAGOGIA

Sobre a etimologia da palavra pedagogia, Hamze (2013) diz que teve
‘origem na Grécia, paiddés (crianga) e agodé (condugdo). A palavra grega
Paidagogos € formada pela palavra paidés (crianga) e agogos (condutor).” Logo,

pode-se dizer que pedagogo é o condutor da crianga, ou seja, € aquele que

direciona o ensino.

Em resumo, Hamze (2013), comenta que “surgida no século XVII, a

Pedagogia teve como um dos principais iniciadores, o monge Jodo Coménio (Amos
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Comenius). Comenius foi o criador da Didatica Moderna e um dos maiores

educadores do século XVII.”

Nos tempos atuais € de suma importancia que o pedagogo saiba inovar e
mantenha-se constantemente atualizado, pois é isso que o mundo globalizado vem
exigindo, profissionais aptos e capacitados para atuar no mercado de forma eficiente

e eficaz.

2.9.2 MERCADO DE TRABALHO E OPORTUNIDADES
Conforme UNIFOR-MG (2013),

0 campo de atuagdo para o pedagogo é amplo. H& oportunidades no
magistério em instituicdes privadas e publicas, nesse ultimo caso, sempre
por meio de concursos. H4 também vagas para pedagogos na gestdo de
escolas e de sistemas de ensino em secretarias de Educagdo em nivel
municipal e estadual. (UNIFOR-MG, 2013).

Logo, o profissional formado em Pedagogia pode trabalhar em dois grandes
campos, ou administracdo ou magistério, ou seja, o pedagogo pode administrar uma

instituicdo de ensino ou lecionar.

O Portal MEC (2011) concorda quando afirma que “o curso de pedagogia
forma professores para trabalhar em creches, na educacéo infantil, no ensino
fundamental regular (com turmas do primeiro ao quinto ano) e na educacdo de

jovens e adultos correspondente ao ensino fundamental.”

Sabendo de toda essa procura pelo curso de Pedagogia as Instituicdes de
Ensino devem tracar metas, realizar marketing, que mantenha o curso com alto grau

de interesse.

2.9.3 FUNCOES PROFISSIONAIS

Um pedagogo, de acordo com Faculdade Dom Casmuro (2013), realiza

funcdes como:

Ministra aulas do ensino infantii e fundamental; Orienta e auxilia
professores visando aperfeicoar o ensino; Desenvolve curriculos e
calendarios escolares; Atua em espagos escolares e nao escolares ou em
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secretarias de educacéo, desenvolvendo projetos educacionais; Promove
sindicancia e processos administrativos na area educacional, coordenando
todas as atividades; Trabalha em orientacdo vocacional; Investiga e
mapeia contextos e problemas educacionais e apresenta solucdes efetivas.

O pedagogo pode trabalhar em diversas areas conforme Elder e Lewis
(2009) séo elas:

Na producdo de materiais didaticos, varias empresas precisam deste perfil
de profissional; Educacdo a Distancia, esta modalidade precisa de
Pedagogos que tenham afinidade com informatica; Abrir uma escola, esta
opcdo é muito boa, pois como Pedagogo podemos assinar toda
documentacédo de abertura junto a Secretaria de Educacdo; Trabalhar na
area de Recursos Humanos das empresas criando cursos de capacitacao
de funcionarios; Trabalhar em Hospitais, muitos hospitais criam escolas
para atender a necessidade educacional de seus pacientes.(ELDER e
LEWIS, 2009).

2.9.4 HABILIDADES E COMPETENCIAS EXIGIDAS

Para os interessados em lecionar, o curso prepara o graduando para atuar
na carreira de profissional, por meio de um estagio realizado no ultimo ano. Este
estagio tem por objetivo, permitir ao graduando experiéncia pratica para atuar como

professor.
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3 METODOLOGIA

Conforme Gil (2009, p. 162), “metodologia sado procedimentos a serem
seguidos na realizacdo da pesquisa. Sua organizacdo varia de acordo com as

peculiaridades de cada pesquisa.”

Esta pesquisa trata-se de um estudo concretizado por meio de pesquisas
bibliograficas, com o objetivo de levantamento do referencial tedrico.

De acordo com Gil, (2009, p. 44), “pesquisa bibliografica € desenvolvida com
base em matéria ja elaborada, constituido principalmente de livros e artigos

cientificos.”

A presente pesquisa foi realizada por meio de um estudo de caso com
académicos da AJES — Faculdade de Ciéncias Contabeis e Administracdo do Vale

do Juruena.

O estudo de caso é basicamente uma pesquisa “desenvolvida por meio de
observacéo direta das atividades do grupo estudo e de entrevistas com informantes
para captar suas explicacdes e interpretacdes do que ocorre no grupo.” (GIL, 2009,
p. 53).

O principal fim, identificar quais os principais fatores para escolha da carreira
profissional, na expectativa dos graduandos em pedagogia. Os dados foram
coletados por meio de pesquisa de dados primaria, através de um questionario pré

elaborado.
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4 LEVANTAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Aqui seréao apresentados os resultados obtidos com a pesquisa.

4.1 ANALISE DO QUESTIONARIO APLICADO

Segundo Cervo e Bervian (2006, p.48), o "questionario refere-se a um meio
de obter respostas as questdes por uma férmula que o proprio informante preenche.
[...]. Ele contém um conjunto de questfes, todas logicamente relacionadas com um

problema central." (Grifo do autor)

O questionario fora elaborado com 10 (dez) questdes, onde 9 (nove)
questBes foram fechadas (ou seja, aquelas com opcéo de resposta) e apenas 1
(uma) foi aberta (ou seja, que o participante poderia descrever como resposta um

texto livre).

De acordo com Cervo e Bervian (2006, p.48),

As perguntas fechadas s@o padronizadas, de facil aplicacdo, faceis de
codificar e analisar. As perguntas abertas, destinadas a obtencdo de
respostas livres, embora possibilitem recolher dados ou informacgfes mais
ricas e variadas, sdo codificadas e analisadas com mais dificuldades."
(CERVO E BERVIAN, 2006, p. 48).

Analisando o questionério aplicado vé-se que na primeira pergunta onde é
questionado aos graduandos de pedagogia sobre os motivos que os levam a se

inscreverem no Curso, é notado que a maior parte dos graduandos, 44%

responderam gque a vocacao € sem davida, o principal motivo da escolha do curso.

No entanto, 30% dos entrevistados, um nuamero consideravel respondeu que
0 reconhecimento profissional é sim um dos motivos que os levaram a se inscrever
no curso. Dos entrevistados, 23% responderam que se inscreveram no Curso apenas
por falta de opgdo. Esse niumero ainda supera a condigéo financeira representada
apenas por 4% dos entrevistados. Nenhum entrevistado respondeu ser o salario o

principal motivador para ingresso no curso.

Todos esses resultados podem ser acompanhados no GRAF. 1. Como o
principal resultado obtido é a vocacéo, pode-se afirmar entdo que ao menos a maior

parte dos graduandos tera sucesso na carreira profissional, ja que eles se
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identificam com as atividades propostas ao pedagogo. Ter vocacéo ajuda bastante,
pois torna-se um motivador na realizacao de suas atividades e consequente sucesso

profissional.

0% M Reconhecimento
Profissional
M CondicdaoFinanceira

i Faltade Opcao

H Vocacdo

i Salario

GRAFICO 1: Motivos Determinantes ao Ingresso no Curso
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

Na segunda pergunta, fora questionado se o marketing educacional pode ser
um fator que influéncia na escolha do curso, a maior parte dos entrevistados, 38%

respondeu que o marketing educacional ndo influencia na escolha do curso.

Um percentual consideravel 33% respondeu que o marketing educacional
pode em parte sim influenciar na escolha do curso. Os demais 24% acreditam que 0

marketing pode influenciar na escolha do curso.

Apenas 1 entrevistado, o equivalente a 5% dos entrevistados, nao

respondeu a esta pergunta.

Considerando o0 numero de respostas positivas para esta pergunta, o
marketing educacional, quando bem elaborado, pode influenciar na escolha do
curso. Mas é importante lembrar, que este marketing deve ser elaborado com base
na realidade, pois, quando o cliente (aluno) adquire determinado produto/servigo ele
cria expectativas, se estas por sua vez, podem ser atendidas (quando o que foi

exposto é oferecido), superadas (quando o que é recebido supera o que o aluno



45

aguardava) e quebradas (quando o marketing foi superior ao que foi oferecido, isso
causa desmotivacdo e insatisfacdo por parte do aluno). Veja no GRAF. 2 estas

respostas.

HSim
M Em Parte Sim
L Nao

M Ndo Respondeu

GRAFICO 2: Marketing Educacional Como Fator Motivador
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

A pergunta 3 € uma pergunta aberta, foram obtidas vérias respostas, mas é
possivel identificar que grande ndmero tem 0 mesmo pensamento sobre a
expectativa em relacdo ao Curso. O GRAF. 3 mostra que mais da metade, 52% dos
entrevistados esperam que o curso possa lhes conferir a aquisicdo de conhecimento
suficiente para fazer a diferenca na educacdo. Ser entdo, um profissional com

diferencial a oferecer ao mercado.

Alcancar objetivos profissionais e pessoais e conseguir por meio do curso

uma profissdo foram as respostas que alcangcaram 8% dos entrevistados cada uma.

O que se nota aqui, € que as pessoas buscam neste curso conseguir uma profissao
e por meio dela atingir objetivos profissionais (reconhecimento, valorizacédo) e

pessoais (melhores condi¢des de vida, estabilidade, sucesso profissional individual).

As demais respostas obtidas para expectativas quanto ao curso foram:

tornar-se profissional de exceléncia, superar dificuldades, estabilidade, adquirir
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habilidades préticas (provavelmente estes devem realizar algum trabalho
relacionado a area de pedagogia), reconhecimento profissional. Estas respostas
somam juntas 20% dos entrevistados. Cada resposta dessas, como pode ser

comprovada por meio do GRAF. 3, tiveram 4% das respostas dos entrevistados.

M Adquirir Conhecimento Para Fazer
Diferenca na Educacdo de Ensino

H Profissional de Exceléncia

M Superacdo de Dificuldades

M Ter Profissao

M Nao respondeu

M Estabilidade

i Adquirir Habilidades Praticas

M Alcancar Objetivos Pessoais e
Profissionais

L4 Reconhecimento Profissional

Gréfico 3: Expectativas Quanto ao Curso
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

O sucesso profissional se deve principalmente ao planejamento da carreira e
continua no aperfeicoamento de habilidades e conhecimentos para fomentar as
necessidades e habilidades requeridas pelo mercado, neste sentido a pergunta 4,

guestionou aos graduandos se eles planejaram sua carreira antes do curso.

O GRAF. 4 mostra que mais da metade dos entrevistados, 57% n&o
planejam sua carreira para escolha do curso. Essa questdo fica facil de ser
entendida quando se volta ao GRAF. 1 em que € questionado o motivo pelo qual os
graduandos inscreveram-se neste curso. 44% respondeu vocacao, isso implica dizer
gue eles acreditam fielmente que isso é realmente o que querem porque gostam de
fazer, e por isso néo planejaram. Outros 22% responderam falta de opcao, se nao é
0 que gostam de fazer, inevitavelmente estes ndo planejam sua carreira, porque

esperam fazé-lo quando cursarem uma faculdade condizente com suas habilidades.
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Dos entrevistados, 38% responderam que planejaram sua carreira para a
escolha do curso, isto € positivo, porque o planejamento permite que o profissional
trilhe com mais firmeza uma carreira de sucesso, pois, sabe 0 que quer e aonde

quer chegatr.

Uma pessoa (5%) n&o respondeu a pergunta.

HSim
HNao

i Ndo Respondeu

GRAFICO 4: Planejar Carreira Antes de Escolher o Curso.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

Quando questionado aos graduandos sobre a remuneracdo oferecida aos
pedagogos ser condizente com as atividades/responsabilidades profissionais, 72%
dos entrevistados, conforme se prova no GRAF. 5 responderam que nhdo, a

remuneracao (salario) oferecida ndo é compativel com as atividades a serem

desenvolvidas pelo profissional de pedagogia.

Alguns ainda concordam que em parte a remuneragéo é condizente, 14% acreditam
que por um motivo ou outro a remuneracdo € compativel. Tiveram ainda 14% dos
entrevistados que concordam que o profissional de pedagogia recebe uma
remuneracdo adequada. Esta reposta com numero relevante, pode ter sido obtida
por graduandos que ndo tenham conhecimento das fun¢cbes que um pedagogo
realiza ou que acreditam, por conhecer as func¢des, que a remuneracdo esta

apropriada.
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HSim
M Em Parte Sim

M Ndo

GRAFICO 5: Remuneragdo do Pedagogo € Condizente com Suas
Atividades/Responsabilidades Profissionais.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

Quando questionado se o pedagogo recebia o devido reconhecimento e
valorizagdo profissional no mercado educacional, 95%, quase a totalidade dos
entrevistados, responderam ndo. Enquanto que os 5% restantes nao responderam a

pergunta.

0% 0%

HSim
H Nao
I Em Parte Sim

H Ndo Respondeu

GRAFICO 6: Carreira do Pedagogo e o Reconhecimento e Valorizag&o
Profissional no Mercado Educacional.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013



49

Nos cursos de pedagogia, vé-se que 0 numero de ingressos é
consideravelmente alto, tanto em escolas presenciais quanto em escolha EAD
(Ensino a Distancia). Partindo deste principio € que a pergunta 7 buscou identificar
se a grande procura para o curso, ocorre devido as oportunidades de crescimento
(Possibilidade de Carreira, Crescimento Profissional) e se estas oportunidades
podem ser percebidas.

Conforme apresentado no GRAF. 7, 62% dos entrevistados conseguem ver
possibilidade de crescimento profissional e sucesso na carreira. Das respostas
obtidas 24% acreditam que em parte existe oportunidade de crescimento. Os demais
14% nao conseguem perceber as oportunidades de crescimento.

HSim
H Em Parte Sim

M N3o

GRAFICO 7: Percepcdo dos Pedagogos em Relacdo as Oportunidades de
Crescimento (Possibilidade de Carreira, Crescimento Profissional).
Fonte: Dados da Pesquisa 2013
Com intuito de identificar, levando em consideracdo que eles ja estdo
cursando pedagogia e que esses pontos podem ter contribuido para essa escolha,
foi questionado quais seriam os pontos fortes da carreira profissional. A opinido ficou
um pouco dividida, ocupando a casa dos trés pontos mais fortes da carreira do
profissional de pedagogia, ficando em primeiro lugar o reconhecimento com 37%

dos votos, em segundo ficou a maior oferta de emprego com 29% dos votos
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(isto realmente € um fato, ndo s6 na area de pedagogia, como em todos as demais
areas da educacédo). E em terceiro no ranking entre os trés pontos mais fortes, esta
a estabilidade proporcionada ao profissional com 26% dos votos. A remuneracgao e a
disponibilidade de horario ndo sdo considerados pontos fortes da carreira de

pedagogo.

49 M Remuneracao

H Reconhecimento

i Maior Disponibiliidade de
Horario

H Maior Oferta de Emprego

4%

i Estabilidade

GRAFICO 8: Pontos Fortes da Carreira Profissional do Pedagogo.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013
Para muitos a jornada de trabalho € um empecilho, porque em alguns casos
limitam a vida pessoal das pessoas.Pensando nisso, a pergunta 9 buscou saber se a
jornada de trabalho oferecida ao profissional de pedagogia é satisfatéria ou ndo. O
GRAF. 9 faz acreditar que a jornada de trabalho ndo é um fator que possa afetar
diretamente a satisfacao dos graduandos e isso foi comprovado por meio dos
seguintes dados: dos entrevistados 33% responderam nao estarem satisfeitos e nem
insatisfeitos, ou seja, para eles o tempo de trabalho dispensado ao desenvolvimento

de suas atividades é indiferente.

A maior parte dos entrevistados 38% colocaram-se como satisfeitos com a
jornada de trabalho, apenas 9% mostraram-se insatisfeitos. 5% ainda, respondeu
estar muito satisfeito e 5% estar muito insatisfeito. 10% do total de entrevistados nao

respondeu a pergunta.
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GRAFICO 9: Satisfacdo em Relacdo a Jornada de Trabalho Oferecida ao
Profissional de Pedagogia.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013

Pensando em detectar, na perspectiva dos graduandos de pedagogia quais
devem ser as habilidades/caracteristicas do pedagogo, perguntou-se entdo qual
deve ser o perfil do profissional de pedagogia. Das respostas elencadas, quase

100% dos entrevistados marcaram mais de uma alternativa.

Todos os entrevistados, ou seja, 21 graduandos (100%) acreditam que o
profissional de pedagogia deve ter um perfil dindmico e inovador. Mais da metade
dos entrevistados, 13 pessoas (62%), acreditam que o profissional de pedagogia
precisa ser também um critico construtivo, saber se relacionar, ser carismatico,
manter-se informado. Dos entrevistados, 11 (53%) acreditam que o profissional de
pedagogia precisa ser paciente. Um numero bem consideravel, 14 pessoas (67%)
acreditam que o profissional precisa gostar de criancas e apenas um acredita que

além de todas essas caracteristicas, 0 pedagogo precisa ser psicologo.
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GRAFICO 10: Perfil do Profissional de Pedagogia.
Fonte: Dados da Pesquisa 2013
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5 CONCLUSAO

Na carreira profissional os fatores que podem interferem na escolha na
perspectiva de graduandos do curso de pedagogia, conforme pesquisa aplicada,
sem duvida é a vocacdo para a profissdo com 44% das respostas obtidas, o
segundo fator que interfere na escolha € o reconhecimento profissional com cerca

de 30% das respostas obtidas.

Como se pode constatar nas analises, mais de 50% dos entrevistados néo
planejam sua carreira profissional, pois acreditam que a vocacao vai conferir a eles
habilidades necessarias para lidar com suas atividades de maneira satisfatoria a ter

uma carreira de sucesso.

Conforme respostas obtidas, 62% dos entrevistados acreditam que a
profissdo de pedagogo oferece possibilidades de crescimento e sucesso
profissional, logo este é um fator que interfere na escolha da carreira profissional de
pedagogo.

Sem duavida, a remuneracdo e a disponibilidade de horario que a profissao
possa conferir ndo é um fator decisivo para a escolha do curso, apenas 8% dos
entrevistados acreditam que estes fatores sejam pontos fortes da carreira
profissional de pedagogo. Em contrapartida, o reconhecimento, a estabilidade e a
maior oferta de emprego sdo pontos fortes, portanto, fatores que podem interferir
diretamente na escolha do curso de pedagogia, uma vez que alcancam juntas 92%

dos entrevistados.

A vocagédo, como fora dito, interfere na escolha, acredita-se entdo que em
consonancia com as respostas obtidas para a pergunta 10, onde questiona-se quais
devem ser as caracteristicas para formar o perfil do profissional de pedagogia, que a
vocacao para trabalhar com criancas atribui ao profissional a capacidade ser
dindmico, inovador, paciente, carismatico, critico, pois sabe se relacionar e gosta de

criangas.

O mercado de trabalho vem estabelecendo novos padrdes aos profissionais

de educacao para ensinar ou gerir. O pedagogo entdo deve buscar se preparar
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profissionalmente para atender as necessidades do mercado, aprimorando cada diz

mais suas habilidades e competéncias.

Planejar a carreira profissional é importante, pois permite comparar se as
habilidades sdo compativeis com as atividades a serem desempenhas na profisséo.
Se as habilidades para desenvolver determinada atividade conferem satisfacao e
estdo ajustadas ao que o mercado exige, as chances de ter escolhido a profissdo

certa e ter sucesso tanto profissional quanto pessoal serdo muito maiores.
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6 APENDICE

AJES - FACULDADES DE CIENCIAS CONTABEIS E ADMINISTRACAO DO VALE DO JURUENA
PESQUISA COM GRADUANDOS DO CURSO DE PEDAGOGIA
Pesquisado: Graduando

Nome:

Curso: Pedagogia Termo:

Onde realiza o curso:

1. Por qual motivo vocé se inscreveu no Curso de Pedagogia?

( ) Reconhecimento Profissional; ( ) Vocacéo;
( ) Condicéo Financeira; () Salario;
( ) Falta de Opcéo; ( ) Outros:

2. Na sua opinido o marketing educacional € um fator que influencia na escolha do curso?
() Sim; () Nao.
( ) Em parte sim;

3. Quais suas expectativas quanto ao curso?

4. Planejou sua carreira antes de escolher o curso?
() Sim; ( ) Nao.

5.A remuneracdo (salario) oferecido ao pedagogo € condizente com suas
atividades/responsabilidades profissionais?

() Sim; ( ) Nao.
( ) Em parte sim;

6. A carreira do pedagogo recebe o devido reconhecimento e valorizagdo profissional no
mercado educacional?

() Sim; ( ) N&o.
() Em parte sim;

7.Vocé consegue perceber as oportunidades de crescimento (possibilidade de carreira,
crescimento profissional)?

()Sim; ( ) Néo.

() Em parte sim;

8. Quais os pontos fortes da carreira profissional de pedagogo?

( ) Remuneracéo; ( ) Reconhecimento;

() Maior disponibilidade de horério; ( ) Maior oferta de emprego.
() Estabilidade;
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9. Na sua opinido, a jornada de trabalho oferecida para o profissional de pedagogia
satisfatéria?

( ) Muito satisfeito; () Satisfeito;
( ) Nem satisfeito, nem insatisfeito; () Insatisfeito.
( ) Muito insatisfeito;

10. Qual o perfil do profissional de pedagogia?

( ) Dindmico e inovador; () Critico positivamente;
() Saber se relacionar; ( ) Ser carismatico;
( ) Manter-se informado; ( ) Paciente;

( ) Gostar de crianca; ( ) Outros:
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