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RESUMO

A habilidade de liderar pessoas e equipes vai além da simples gestdo de tarefas; envolve
entender e motivar os colaboradores, criando um ambiente onde todos se sintam valorizados e
engajados. Essa é a chave para o sucesso sustentavel de qualquer organizacdo. Logo, para que
seja possivel um bom desempenho organizacional, é fulcral compreender a complexidade das
carreiras e dos interesses individuais dos colaboradores. Dessa maneira, esta pesquisa buscou
identificar, por meio de ampla revisdo bibliografica, as diferentes concep¢bes de carreira
existentes, a relacdo entre carreiras e geragdes, as tipologias baseadas na mobilidade e na
natureza juridica, bem como os principais beneficios das carreiras nas organizacdes. A pesquisa
permitiu concluir que o termo carreira é polissémico, podendo envolver adaptabilidade as
mudancas ao longo de uma jornada profissional, criatividade, aproveitamento de oportunidades,
de forma dindmica e flexivel, conferindo liberdade ao profissional, podendo ou néo envolver
estabilidade e volatilidade a partir do autoconhecimento. Permitiu também compreender que as
geragdes podem ter expectativas sobre fidelidade a organizacao, geracao de patrimdnio, bem-
estar pessoal, ascensdo profissional, liberdade em relacdo ao trabalho e exercicio da
criatividade, considerando-se ainda a importancia das carreiras para individuos e organizagdes.
Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Carreiras; Geragoes.

ABSTRACT
The ability to lead people and teams goes beyond simple task management; It involves
understanding and motivating employees, creating an environment where everyone feels valued
and engaged. This is the key to the sustainable success of any organization. Therefore, in order
to achieve good organizational performance, it is crucial to understand the complexity of
careers and the individual interests of employees. Thus, this research sought to identify, through
a broad literature review, the different existing career conceptions, the relationship between
careers and generations, the typologies based on mobility and legal nature, as well as the main
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benefits of careers in organizations. The research allowed us to conclude that the term career
is polysemic, and may involve adaptability to changes throughout a professional journey,
creativity, use of opportunities, in a dynamic and flexible way, conferring freedom to the
professional, and may or may not involve stability and volatility from self-knowledge. It also
allowed us to understand that generations may have expectations about loyalty to the
organization, generation of wealth, personal well-being, professional advancement, freedom in
relation to work and the exercise of creativity, also considering the importance of careers for
individuals and organizations.

Key-words: People Management; Careers; Generations.

1. INTRODUCAO

A carreira € um processo continuo de desenvolvimento profissional que abrange a
trajetéria de um individuo ao longo de sua vida laboral. A carreira é, portanto, uma combinacéo
de experiéncias, escolhas e contextos que moldam a atuacdo do individuo no mercado de
trabalho (Dutra, 1996).

De acordo com Dutra (1996), as carreiras sdo vitais para as organizagdes, pois
promovem 0 engajamento e a motivacdo dos funcionarios, o que, por sua vez, aumenta a
produtividade. Estratégias eficazes de desenvolvimento de carreira ajudam a reter talentos,
aumentar a lealdade e alinhar as aspiragdes individuais com as metas organizacionais.

As carreiras contribuem para a realizagdo individual, a mobilidade social e o
desenvolvimento econdmico. Além disso, planos de carreira s6lidos podem levar a uma forca
de trabalho mais qualificada, beneficiando a sociedade como um todo, impulsionando a
inovacdo e melhorando a qualidade de vida. (Chiavenato, 2003).

Os pesquisadores escolheram esse tema central pela relevancia das carreiras e de suas
contribuigdes para a sociedade, bem como pelo interesse dos pesquisadores em compreender,
com mais profundidade, a multiplicidade de conceituacdes existentes acerca da temaética.

A questdo-problema a ser respondida envolveu identificar, analisar e descrever as
diferentes concepcOes de carreira, suas denominacBes ou tipologias, caracteristicas, relacdo
com gerac0es e os principais beneficios oferecidos para individuos e organizagdes.

Para que fosse possivel responder a questdo problema foi necessario estudar os fatores
que influenciam as concepcOes de carreiras, de que forma se constitui uma concepcdo de
carreira, quais os tipos existentes de carreiras e sua relagdo com mobilidade.

Foi também necessario compreender os diferentes entendimentos de carreira para as
diversas geragdes, de acordo com fatos historicos, contextos econdmicos e questfes sociais
vivenciadas por estes individuos.
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A pesquisa — sobre gestdo de pessoas e carreiras — foi iniciada com a suposicao de que,
devido a sua complexidade, o entendimento acerca de carreira é pouco difundido entre grande
parcela da populacdo, sendo, portanto, necessario facilitar o debate sobre a temética.

Os pesquisadores consideraram também, como suposi¢do, que a tematica da pesquisa €
pouco explorada no cotidiano da sociedade brasileira. Portanto, o estudo acerca do assunto
torna-se fulcral, com a finalidade de difundir o conhecimento sobre as carreiras e sua
importancia.

Apos aspectos introdutdrios sobre carreiras, o artigo cientifico foi estruturado em torno
dos temas, Gestdo de Pessoas, Carreira Proteana, Carreira Caleidoscdpica, Carreira Sem
Fronteiras, Carreira Empreendedora e Carreira Publica, também foram abordadas as distintas
geracOes de carreiras, além disso, a metodologia utilizada, foi e as conclusdes obtidas.

A pesquisa foi baseada em uma ampla reviséo bibliografica de artigos, teses e livros;
visando fornecer uma fundamentacgdo teorica solida, identificar lacunas de conhecimento e
desenvolver uma andlise critica e contextualizada. Dessa forma, o trabalho oferece uma
conclusdo abrangente do estudo cientifico, integrando maultiplas contribuicGes académicas e
suas inter-relaces (Gil, 2008).

Para a coleta de dados foi utilizada a técnica de leitura conjunta de diversos autores que
abordam a tematica, analise de tabelas e de desenvolvimento do trabalho.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

Uma revisdo bibliografica € fundamental na construcdo da pesquisa cientifica,
permitindo que conhecamos a metodologia da revisdo. Os meios de estudo que podem ser
utilizados sdo: livros, artigos cientificos, teses, dissertacdes, anuarios, revistas, leis e outros
tipos de fontes escritas que ja foram publicadas (Fonseca, 2002, apud Gerhardt et al., 2009).

A revisdo bibliogréfica para Fonseca (2002, p. 32) é executada

[...] a partir do levantamento de referéncias tedricas ja analisadas,
e publicadas por meios escritos e eletrénicos, como livros, artigos
cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabalho cientifico
inicia-se com uma pesquisa bibliogréfica, que permite ao
pesquisador conhecer o0 que ja se estudou sobre o assunto.
Existem porém pesquisas cientificas que se baseiam unicamente
na pesquisa bibliografica, procurando referéncias tedricas
publicadas com o objetivo de recolher informagbes ou
conhecimentos prévios sobre o problema a respeito do qual se
procura a resposta (Fonseca, 2002, p. 32).
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Garcia (2016, p. 293) explica a importancia do levantamento na revisdo bibliografica.
Para ele

“Normalmente os pesquisadores apresentam uma revisao bibliografica
do assunto porém ndo apresentam nenhuma contribuicdo, nenhum
resultado da pesquisa, e encerram sem saber para que serviu todo o
trabalho. E importante que seja elaborada uma boa revisdo
bibliografica, um levantamento do estado da arte daquele conteudo.
Esse levantamento bibliografico sem que seja feita uma contribuicdo,
uma nova proposta, quer seja contra ou a favor do que foi levantado na
revisdo ndo pode, por si s6, ser considerado uma pesquisa, quanto mais
bibliogréfica, pois, toda pesquisa busca uma contribuicdo ou uma
resposta ao problema proposto” (Garcia, 2016, p. 293).

Gil (2002) destaca que as fontes sdo uma etapa fundamental na composicéo da revisao
bibliografica. Consultar especialistas ou pessoas na mesma area, contribui na identificacdo das
fontes capazes de fornecer as respostas adequadas a solugcdo do problema proposto e criticas do
material a ser consultado.

De acordo com Gil (2002), os textos cientificos foram especialmente relevantes para a
pesquisa devido a sua atualidade e foco, elementos fundamentais para o estudo de carreiras no
contexto da gestdo de pessoas.

2.1 — GESTAOQO DE PESSOAS

De inicio, é possivel dizer que a gestdo pode ser compreendida como um conjunto de
esforcos que visam organizar, dirigir e coordenar as atividades de um grupo que possuem 0
objetivo de alcancar um resultado em comum (Lacombe, 2004).

No contexto da gestdo, uma pessoa é considerada um ativo fundamental de uma
organizagdo. Mais do que apenas um recurso humano ou funcionario, uma pessoa € vista como
um individuo com um leque de habilidades, experiéncias, conhecimentos e caracteristicas
Unicas que podem contribuir para os objetivos e o sucesso da organizacdo (Chiavenato, 1999).

Chiavenato (1999) reconhece a importancia de tratar os funcionarios como seres
humanos completos, com suas proprias necessidades, motivacdes e aspiracoes, e destaca a
importancia de criar um ambiente de trabalho que promova o engajamento, a satisfacdo e o
bem-estar dos colaboradores.

O autor salienta que gestdo de pessoas € uma abordagem estratégica que visa atrair,
desenvolver e reter talentos dentro das organizages, alinhando os objetivos individuais dos
colaboradores com 0s objetivos da organizacao.

Uma vez alinhados esses objetivos, e sua interdependéncia entre os colaboradores e a
organizacao, a relagdo funcionario-empresa torna-se uma via de méo dupla. Os colaboradores
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ajudam a empresa a dar resultado, e a empresa satisfaz as necessidades financeiras do
colaborador (Chiavenato, 1999).

Para além de sua definicao, a Gestdo de Pessoas necessita ser compreendida como um
conjunto de atividades permedveis ao contexto organizacional, considerando cultura, clima e
estrutura da empresa, que visam criar um ambiente motivador para os funcionérios,
contribuindo para o sucesso e a sustentabilidade da empresa. Em resumo, busca maximizar o
potencial humano nas organizacdes (Andujar, 2014).

Um modelo de gestdo de pessoas € a estrutura organizacional para guiar o
comportamento no trabalho, considerando todos os fatores que afetam os individuos. Vai além
do aspecto instrumental, incorporando diferentes ldgicas que moldam o comportamento
organizacional. Sistematiza elementos politicos, ideoldgicos, sociais e comportamentais que
direcionam a agéo e a decisao na organizagéo (Vasconcelos, 2005).

De acordo com Vasconcelos (2005), a tecnologia impacta a gestao de pessoas com uma
espécie de revolucdo na area. O avanco da tecnologia proporciona aos administradores
responsaveis por gerir a area de RH de uma empresa a obter muito mais informacdes do que
em épocas passadas, possibilita também novas atividades que podem ser proporcionadas aos
colaboradores de forma remota. Em suma, 0 avango da tecnologia contribui para o avango da
gestao de pessoas.

2.2 - CARREIRAS

De acordo com Dutra (1996) as carreiras ndo possuem uma definicéo objetiva, podendo
ser entendida de diversas formas, levando em consideracao as experiéncias individuais e Unicas
de cada individuo. Sendo assim, é impossivel existir uma Unica defini¢éo de sucesso na carreira,
visto que as pessoas tém objetivos, prioridades e concepgdes de sucesso variadas.

Os fatores que influenciam nas ideias de carreiras segundo Dutra (2010) incluem
aspectos pessoais, como interesses e habilidades; influéncias sociais, como familia e cultura; e
contextos econdmicos e organizacionais.

O Autoconhecimento € o entendimento das proprias habilidades, vivéncias e objetivos
é um fator crucial para uma interpretacdo sobre carreira. Ja as Experiéncias Educacionais sdo,
assim como o autoconhecimento, a formag&o académica, para Dutra, é outro fator essencial na
compreensdo de carreira, pois tem o poder de moldar os gostos e interesses dos individuos
(Dutra; 2010).

A geragdo conhecida como “veteranos”, dos nascidos entre 1920-1945, cresceu em uma
realidade influenciada pela Grande Depressao e pela Segunda Guerra Mundial, fazendo com
gue acreditassem no trabalho arduo e em figuras de autoridade.
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Quando contratados costumam ser leais a seus patrdes, respeitosos com relacdo a
autoridade, trabalhadores e Uteis, acreditando, portanto, em uma carreira pautada na fidelidade
a uma empresa (Knob; Goergen, 2016).

Os “baby boomers”, nascidos entre 1945-1960, sdo a geracdo dos nascidos apos a
Segunda Guerra Mundial, que vivenciaram uma era de avangos tecnologicos e cientificos. Essa
geracdo valoriza intensamente a realizacao pessoal e o sucesso material, caracterizando-se por
uma ética de trabalho solida e um desejo de aproveitar os frutos de seus esforcos. Seus valores
mais altos sdo o sentido de realizagdo e o reconhecimento social (Knob; Goergen, 2016).

Knob e Goergen (2016) afirmam que a geracdo “X”, dos nascidos entre 1960-1980, teve
sua vida mais influenciada pela globalizacdo, promovendo uma espécie de revolugdo quanto ao
entendimento sobre carreiras. Esses valorizam mais o bem-estar, a flexibilidade e a satisfacdo
no trabalho. Consequentemente, essa geracdo mostrou-se menos disposta a se sacrificar em prol
dos seus empregadores, em relacdo as geracdes anteriores.

A geragdo “Y” ou “Millennials”, dos nascidos entre 1980 e 1999, cresceu com uma
forte ligacdo com a tecnologia, e tempos de relativa paz no mundo. Tais fatores podem ser a
explicacdo para que esse grupo seja conhecido como a geracdo questionadora, ansiosa,
conectada e individualista. Apresentam um forte desejo de ascensdo na carreira, 0 que faz
buscarem um desempenho cada vez melhor no trabalho.(Knob; Goergen, 2016).

A geracdo “Z”, dos nascidos entre 2000 e 2010 - atravessada pela pandemia no inicio
da carreira - se sente sobrecarregada por traumas e medos. Os integrantes dessa geracdo
almejam cargos que sejam cargos menos técnicos e mais criativos, desejando mudar a cultura
das empresas. Ndo possuem grande ambicdo de ascensao na carreira, ao contrario das geracdes
“Y” e “Baby Boomers” (Almeida, 2022).

2.2.1 — Carreira proteana

O termo Proteano é referente ao deus grego Proteu, que mudava sua aparéncia de acordo
com as condi¢des. A carreira proteana € uma abordagem que reconhece a importancia de se
adaptar e ser flexivel na carreira profissional. Ao invés de seguir um rumo padrdo em uma Unica
area ou especializacdo, este modelo de carreira compreende a capacidade de mudar de direcéo,
buscando analisar papeis distintos e habilidades no decorrer do tempo (Hall, 1996, p.8).

Uma carreira proteana inspira os profissionais a serem eficientes na busca por novas
oportunidades, a desenvolverem um amplo interesse de habilidades e a se adaptarem a
diferentes contextos profissionais. Isso envolve mudangas de emprego, transicGes entre setores
ou até mesmo na criacdo de empreendimentos proprios (Hall, 1996).

Em um mundo caracterizado pela constante mudancga e incerteza, a carreira proteana se
torna essencial para que os profissionais possam prosperar e encontrar realizacdo em suas
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trajetdrias profissionais. Ao adotar um pensamento proteano, os profissionais estdo preparados
para enfrentar os desafios da melhor forma e aproveitar as oportunidades que surgem ao longo
de suas carreiras (Hall, 1996).

2.2.2— Carreira caleidoscopica

A carreira Caleidoscopica é uma trajetoria profissional dinamica e flexivel, onde cada
decisdo ou mudanga provoca uma reorganizacdo das oportunidades, permitindo constante
reconstrucdo e estudos de novos caminhos (Mainiero e Sullivan 2005).

Um caleidoscdpico, segundo o Dicionario Houaiss da Lingua Portuguesa (2011, p. 153)
pode ser considerado

“um pequeno instrumento cilindrico, em cujo o fundo héa fragmentos
maveis de vidro colorido, os quais, ao refletirem-se sobre um jogo de
espelhos angulares dispostos em uma determinada distancia,
produzem um nUmero infinito de combinacBes e imagens
variadas” (Houaiss, 2011, p. 153).

Mainiero e Sullivan (2006) usam a metafora do caleidoscopio para descrever como 0s
trabalhadores ajustam suas carreiras conforme suas vidas mudam. Assim como um
caleidoscépio gera novas imagens a partir de fragmentos, as carreiras se transformam de acordo
com novas oportunidades e desafios. A avaliacdo das escolhas de carreira € dinamica e flexivel,
adaptando-se as mudancas pessoais e profissionais.

Ao adotarem movimentos mais faceis, motivados pela configuracdo de seus
caleidoscopios de vida, muitas pessoas tém criado carreiras nao tradicionais e configuracdes de
trabalho alternativas ao modelo organizacional de carreiras desenvolvidas, em continuo
repensar conforme giram seus caleidoscopios de necessidades e prioridades (Mainiero;
Sullivan, 2006).

O conceito de carreira caleidoscépica é valioso em termos individuais, pois ajuda
pessoas a realizar uma autoavaliacdo em relacdo a trajetoria profissional e ao crescimento
pessoal. Além disso, é benéfico em contextos organizacionais, permitindo que os profissionais
ajustem suas atividades profissionais conforme a configuracéo das lentes de seus caleidoscépios
(Scalabrin, 2008).

Nessa ldgica, é crucial para os lideres de equipe compreenderem as necessidades de seus
talentos para criarem alternativas atraentes que promovam a retencdo e a maxima contribuigdo
desses profissionais (Scalabrin, 2008).
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2.2.3- Carreira sem Fronteira

A carreira sem fronteiras é inicialmente caracterizada por trajetdrias profissionais que ndo
estdo necessariamente ligadas a uma Unica organizacao e que ndo sdo representadas por uma
sequéncia comum e linear de crescimento dentro das organizacfes. A carreira sem fronteiras é
definida como uma sequéncia de oportunidades de trabalho que véo além das fronteiras de um
unico emprego (Defillipi; Arthur, 1996).

Sullivan e Arthur (2006) argumentam que esse tipo de carreira pode ser definido de acordo
com distintos graus de movimentagdes fisicas e psicoldgicas em sucessivas situacfes de
emprego. Uma orientacao voltada para a carreira sem fronteiras implica nessas duas principais
dimens6es: mobilidade fisica e mobilidade psicologica

Mobilidade fisica diz respeito ao desejo da pessoa de ser empregada por varias empresas
e de fazer uma transicdo de funcéo ou atividades para além das fronteiras da organizacgéo, sendo
que, nesse caso, apenas ha comprometimento com o trabalho na medida em que o individuo
percebe que esta se desenvolvendo (Sullivan; Arthur, 2006)

Mobilidade psicologica implica a percepcao e a interpretacdo do autor da carreira sobre
sua propria capacidade de fazer transicdes profissionais. Refere-se a caracteristicas dos
profissionais que preferem interagir com pessoas, que se sentem motivados por novas
experiéncias, situacfes e aprendizado no trabalho, com um olhar além das fronteiras de sua
atual empresa (Sullivan; Arthur, 2006).

Para que essas formas de mobilidade acontecam é necessario que o individuo seja mais
independente em relacdo ao empregador; que exista uma relacdo de troca entre eles; que haja
uma expansao do conhecimento e da rede de relacionamentos do empregado para além das
fronteiras da organizacdo; e que ocorra a quebra de expectativas tradicionais em relagdo a
hierarquia e ao crescimento na carreira (Sullivan; Arthur, 2006).

Individuos com orientacdo de carreira sem fronteiras buscam desenvolver habilidades,
competéncias e conhecimentos Uteis a sua atuacdo profissional, independentemente de onde
eles estejam desenvolvendo suas atividades, de forma a tornar possivel a sua transferéncia entre
as varias organizacfes onde optem por trabalhar (Mainiero; Sullivan, 2006).

2.2.4- Carreira Empreendedora

A carreira empreendedora € uma jornada que atrai individuos visionarios e proativos
que desejam construir seus préprios caminhos profissionais. Envolve a criagéo,
desenvolvimento e operacdo de empreendimentos independentes, impulsionados por ideias
inovadoras e uma paixdo por realizar mudangas significativas no mercado e na sociedade
(Marques, 2019).
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Um aspecto fundamental da carreira empreendedora é a disposi¢do para assumir riscos
calculados. Os empreendedores estéo constantemente enfrentando incertezas e desafios, seja na
identificacdo de oportunidades de mercado, no desenvolvimento de produtos ou servigos, ou na
gestdo das operacgdes do negocio. No entanto, é essa disposicao para enfrentar o desconhecido
gue muitas vezes leva ao crescimento e ao sucesso empreendedor (Marques, 2019).

Além disso, a carreira empreendedora € caracterizada por uma mentalidade de
aprendizado continuo e adaptacdo. Os trabalhadores desse ramo, entendem que o mundo dos
negdcios esta em constante evolucdo e estdo dispostos a se adaptar rapidamente para aproveitar
novas oportunidades e superar desafios (Marques, 2019).

Os empreendedores estdo constantemente buscando maneiras de criar valor para seus
clientes, seja através do desenvolvimento de novos produtos ou servicos, da otimizacdo de
processos existentes ou da introducdo de novas abordagens de mercado. Eles estdo sempre
questionando o status quo e buscando maneiras de fazer as coisas de forma mais eficiente, eficaz
e impactante (Marques, 2019).

2.2.5 - Carreira Publica

A carreira publica é composta por cargos e fungdes ocupados por servidores publicos,
profissionais que trabalham para instituicdes governamentais nas esferas federal, estadual ou
municipal. Esses servidores desempenham um papel essencial em areas como salde, educacao,
seguranca e infraestrutura, garantindo que servigos fundamentais sejam prestados a populagéo
de maneira eficiente e equitativa (Pereira, 1996).

Uma das caracteristicas mais marcantes da carreira publica é a estabilidade no emprego.
Servidores publicos tém a garantia de continuidade em seus cargos, casos especificos como ma
conduta, devido as leis e regulamentos que protegem contra demissdes autoritéarias (Pereira,
1996).

Sendo assim, assegura a estabilidade e contribui para a manutencdo dos servicos
publicos essenciais. Para assegurar essa estabilidade e eficiéncia no desempenho das funcdes,
0s Orgdos publicos realizam processos seletivos rigorosos, visando selecionar individuos
capacitados e responsaveis, o que melhora a eficiéncia da méaquina publica (Pereira, 1996).

O ingresso na carreira publica é realizado através de concursos publicos, que sdo
processos seletivos rigorosos baseados em qualificagfes e desempenho em provas. Esses
concursos promovem a meritocracia e garantem igualdade de oportunidades, selecionando
profissionais capacitados para desempenhar suas fungdes com competéncia (Pereira, 1996).

No Brasil, a carreira publica é altamente desejada, em parte devido ao alto indice de
desemprego no pais, a incerteza do setor privado e a garantia de estabilidade até a aposentadoria,
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como destacam Balassiano et al. (2014). Essa estabilidade e a seguranca no emprego séo fatores
que tornam a carreira publica atraente para muitos candidatos (Pereira, 1996).

Os servidores publicos estdo sujeitos a um conjunto de leis e regulamentos que
estabelecem seus direitos e deveres, incluindo codigos de ética e sistemas de avaliacdo de
desempenho. Essas normas favorecem a integridade, eficiéncia e responsabilidade no servico
publico, promovendo a qualidade dos servigos prestados a sociedade (Pereira, 1996).

3. METODOLOGIA

Segundo Martins e Thedphilo (2007), a palavra metodologia faz referéncia a uma
disciplina e ao seu objeto. Na disciplina, a metodologia € uma area de conhecimento dedicada
ao estudo dos métodos e processos utilizados em diferentes campos do saber. Ela ndo se limita
a um Unico campo de estudo, mas examina as abordagens gerais para a conducdo de pesquisas
e investigacdes cientificas em varias disciplinas.

O principal objetivo da metodologia como disciplina é entender e aprimorar 0s
procedimentos de pesquisa, garantindo que sejam rigorosos e adequados para a obtencdo de
resultados confiaveis. Isso inclui a analise critica de como os métodos sao escolhidos, aplicados
e avaliados em diferentes contextos cientificos. A metodologia busca estabelecer diretrizes e
melhores préticas que possam ser aplicadas para melhorar a qualidade e a eficécia da pesquisa
em geral (Martins; Theophilo, 2007).

Referente ao objeto de estudo, Martins e Thedphilo (2007) alegam que a metodologia
se refere especificamente aos métodos e técnicas utilizados dentro de uma disciplina ou area de
pesquisa particular. Aqui, a metodologia nao é apenas o estudo dos métodos, mas a aplicacao
concreta desses métodos para investigar e compreender fendmenos dentro de um campo
especifico.

A metodologia desempenha um papel fundamental em garantir que a pesquisa seja
conduzida de maneira estruturada e rigorosa. Ela ajuda a assegurar que os métodos utilizados
sejam apropriados para responder as perguntas de pesquisa e que os resultados obtidos sejam
validos e replicaveis (Martins; Thedphilo, 2007).

3.1 — Reviséo Bibliogréafica

Uma revisdo bibliogréfica pode ser conceituada como componente da pesquisa
bibliogréfica e etapa essencial nas investigagdes cientificas, pois identifica e sintetiza pesquisas
existentes em determinada area/tema do conhecimento, auxiliando o pesquisador na
identificacdo de lacunas que possam suscitar novas indagacdes (Souza, et al., 2021).

Esta pesquisa buscou sintetizar as informacgdes de diversos textos cientificos, ideias e
autores relacionados ao tema pesquisado, conforme sugere Fonseca (2002), a fim de encontrar
documentos que contribuam para o tema desta pesquisa.
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Além disso, os pesquisadores buscaram identificar semelhancas e distingfes entre as
teses encontradas, a fim de aprofundar o debate acerca do tema pesquisado e apresentar
argumentos sélidos sobre a gestdo de pessoas e as carreiras (Souza, et al., 2021).

Desse modo, esta pesquisa buscou reunir informacGes de forma que a revisdo
bibliografica auxiliasse de maneira produtiva na elaboracdo da pesquisa, do tema proposto e
das diferentes concepcdes possiveis relacionadas ao tema de carreiras.

4 — PESQUISA

Dentro do contexto pesquisado, e buscando compreender as diferentes ideias que 0s
autores tém sobre carreiras e suas diferentes concepcdes, diversos pontos foram pesquisados,
tanto em relacdo aos conceitos de carreiras existentes, quanto em relacdo as diferentes
interpretacdes de tais conceitos.

4.1 — ConceituacOes de Carreira

A carreira envolve um termo subjetivo, de maneira que os autores podem possuir
diferentes ideias, concepcoes e definicbes sobre o0 mesmo termo. O quadro 1 - Conceitos e
definicdes sobre carreiras - fornece as conceituacdes de carreira de autores pesquisados a partir
do critério de acessibilidade.

Quadro 1- Conceitos e defini¢des sobre carreiras

Autor Conceito/Definicao

Dutra (1996) Acredita que ndo existe uma Unica definicdo para carreiras, sendo, portanto, um
conceito interpretativo.

Hall (1996) A carreira pode ser vista como a capacidade de se adaptar as mudancas que
ocorrem ao longo da jornada profissional.

Marques (2019) Acredita na carreira como capacidade de demonstrar criatividade e
adaptabilidade, fazendo suas préprias oportunidades por meio do
empreendimento.

Mainiero e Sullivan (2006) Acreditam que a carreira deve ser dindmica e flexivel, conferindo liberdade
para os individuos.

Defillippi e Arthur (1996) Reconhecem que carreira é uma sequéncia de oportunidades de trabalho que vao
além das fronteiras de um Gnico emprego

Pereira (1996) Acredita em uma carreira estavel e sem volatilidade, proporcionada por cargos
publicos.
Scalabrin (2008) A carreira € um processo de autoconhecimento, baseado nas vivéncias e

crengas individuais.

Elaboracéo: Pesquisadores (2024).
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4.2 — Carreira Para as Gerac0es

A ideia sobre carreira varia, também, entre as diferentes geracdes que atuaram no
mercado de trabalho, podendo ser influenciada por aspectos culturais da época e contexto
historico, conforme sintetizado no quadro 2 - Geragdes e Caracteristicas Relacionadas a
Carreira.

Quadro 2 - GeracOes e Caracteristicas Relacionadas a Carreira

4.3 — Tipos de Carreiras Abordados

Geracao Caracteristicas Relacionadas a Carreira Expressao-
chave
“Veteranos” Tendem a possuir elevada fidelidade a uma empresa, pois Fidelidade a
buscam estabilidade (Knob; Goergen, 2016). organizacdo
“Baby Boomers” Possuem forte desejo por realizagbes materiais, fazendo-0s Geracéo de

almejam grandes ascensdes na carreira (Knob; Goergen, 2016). | Patriménio

“X” Essa foi a primeira geracdo que se importou com o bem-estar, Bem-estar pessoal
mostrando-se menos disposta a se sacrificar em prol das
empresas (Knob; Goergen, 2016).

“Y / Millennials” | Essa geracdo voltou a almejar grandes ascensdes na carreira, Ascensao
assim como a geracdo dos “Baby Boomers”, se mostrando mais | profissional
individualista e competitiva (Knob; Goergen, 2016).

Elaboracéo: Pesquisadores (2024).

Por se tratar de um conceito complexo e amplo, existem diversos tipos de carreiras,
possuindo os mais diferentes entendimentos e interpretacdes. O quadro 3 — ideia e definicao
dos tipos de carreiras - Relaciona os 5 tipos de carreiras pesquisadas no contexto do trabalho
realizado no ambiente organizacional.
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Quadro 3 - Ideia e definicéo dos tipos de carreiras

Tipo de Carreira

Ideia/Definicao

“Carreira Proteana”

Segundo Hall (1996) - principal pesquisador de tal tipo de carreira -, a carreira
proteana pode ser entendida como aquela que inspira os profissionais a
desenvolverem novas habilidades, buscarem novas oportunidades e a aumentarem a
sua adaptabilidade; sendo fundamental no mercado de trabalho contemporaneo.

“Carreira
CaleidoscOpica”

Para Mainiero e Sullivan (2006), a carreira caleidoscopica é o tipo de carreira que se
molda de acordo com as mudancas na vida particular do individuo, ou seja, representa
um movimento harmonico entre a vida pessoal e a vida profissional.

“Carreira Sem

Para Sullivan e Arthur (2006), a carreira sem fronteiras € um tipo de carreira em que o

Fronteira” trabalhador ndo foca diretamente em seguir uma linha de crescimento comum nas
empresas, sendo assim, essa carreira é caracterizada por uma sequéncia de
oportunidades que véo além das fronteiras de um Unico emprego.

“Carreira Para Marques (2019) A carreira empreendedora é um tipo de carreira em que 0

Empreendedora” trabalhador cria, desenvolve e opera seu préprio negécio, tudo isso com base em

riscos e incertezas. Os empreendedores que seguem esse tipo de carreira costumam
ter um aprendizado continuo em relacdo ao mercado e seus valores.

“Carreira Publica”

Para Pereira (1996) a carreira publica € um tipo de carreira em que seus cargos sdo
exercidos por funciondrios publicos que auxiliam o governo em esferas estaduais,
municipais ou federais. Essa carreira é marcada pelos rigorosos processos seletivos
para o ingresso em tal ramo, em contrapartida esses trabalhadores possuem uma
estabilidade muito grande quando ingressam.

Elaboracéo: Pesquisadores (2024).

4.4 — Influéncia das carreiras na Gestao de Pessoas

Para que uma organizacao tenha sucesso, é imprescindivel que haja uma boa gestéo de
pessoas e, para alcancar a exceléncia, a compreensdo acerca das carreiras pode se tornar uma
grande aliada. O quadro 4 - Beneficios da carreira para a gestdo de pessoas - destaca a
importancia das discussdes sobre carreira no ambiente organizacional.
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O quadro 4 — Beneficios da carreira para a gestdo de pessoas.

Autor Concepcéao

Chiavenato (2004) O autor enfatiza a importancia do desenvolvimento de carreira como uma
ferramenta de motivacao e retencdo de talentos nas organizagdes.

Mainiero e Sullivan (2006) Valorizam a flexibilidade nas carreiras como forma de potencializar a
producéo das organizagdes.

Marques (2019) O espirito empreendedor dos individuos ajuda na melhor tomada de
decisbes nas empresas, possibilitando melhores resultados.

Pereira (1996) A carreira baseia-se numa jornada estavel, que proporciona um melhor
desempenho.

Elaboracéo: Pesquisadores (2024).
5 - CONCLUSAO

A questdo-problema a ser respondida envolveu identificar, analisar e descrever as
diferentes concepcBes de carreira, suas denominac@es e caracteristicas, além dos principais
beneficios oferecidos pelas concepcdes apresentadas. Nesse contexto, a pesquisa permitiu
concluir que muitas sdo as concepgdes envolvendo carreiras.

O termo carreira pode contemplar adaptacdo as mudancas durante uma sequéncia de
jornada profissional, uso da criatividade em aproveitamento das oportunidades em um ambiente
dindmico e flexivel, conferindo liberdade ao profissional, podendo ou ndo conter a instabilidade
e volatilidade, a partir do autoconhecimento.

A carreira pode também estar associada a caracteristica prevalente de determinadas
gerac0es, tal como observado em relacdo aos veteranos, baby boomers, geracdo X, geracdo Y
ou Millennials, geracdo Z, para os quais, respectivamente, as carreiras buscam fidelidade,
patrimdnio, bem-estar, ascensao, liberdade e criatividade.

A carreira também pode ser identificada pelo movimento proposto pelo individuo, tal
qual como observado na carreira proteana, caleidoscépica, empreendedora e sem fronteira. Por
outro lado, pode também, se referir ao tipo de organizacdo e sua natureza juridica, tal como
ocorre com a carreira publica.

No contexto organizacional, as carreiras exercem grande influéncia nas pessoas, na
medida em que podem representar ferramentas de motivacdo e retencdo, potencializar a
producdo, favorecer a tomada de decisdo sobre mobilidade nas empresas e proporcionar o
melhor desempenho dos empregados que delas se beneficiam.
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O tema carreira e gestdo de pessoas envolve dois elementos essenciais no contexto
organizacional, a partir do individuo que explora, escolhe, desenvolve e exerce estratégias em
seu caminho profissional.

Para novas pesquisas 0s pesquisadores sugerem um estudo de caso pratico envolvendo
profissionais que optaram por carreiras descritas neste trabalho, buscando-se compreender seus
propdsitos e aderéncia aos conceitos indicados.
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