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				Resumo

				Este artigo objetiva explorar a receptividade de profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro, por meio de uma pesquisa qualitativa exploratória a partir de 14 entrevistas com agentes de três frentes: profissionais multipotenciais, empresas de hunting profissional e especialistas. A partir da análise dos dados, emergiram os temas: o entendimento do termo, os atributos do profissional multipotencial brasileiro e o encontro com o mercado. A pesquisa concluiu que a multipotencialidade não é muito discutida, nem reconhecida pelo mercado de trabalho brasileiro. Além disso, de forma geral, não há receptividade aos profissionais multipotenciais no país pois encontram barreiras no ambiente corporativo.
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				The multipotentiality of professionals in the corporate environment: the receptiveness in the Brazilian job market

				Abstract

				This article aims to explore the receptivity of multipotential professionals in the Brazilian job market through an exploratory qualitative research based on 14 interviews with agents from three sectors: multipotential professionals, professional hunting companies, and specialists. From the data analysis, the following themes emerged: the understanding of the term, the attributes of Brazilian multipotential professionals, and their encounter with the job market. The research concluded that multipotentiality is not widely discussed or recognized in the Brazilian job market. Furthermore, in general, there is a lack of receptivity toward multipotential professionals in the country, as they face barriers in the corporate environment.
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				Resumen

				Este artículo tiene como objetivo explorar la receptividad de los profesionales multipotenciales en el mercado laboral brasileño, a través de una investigación cualitativa exploratoria basada en 14 entrevistas con agentes de tres frentes: profesionales multipotenciales, empresas de cazatalentos y especialistas. A partir del análisis de los datos, emergieron los temas: la comprensión del término, los atributos del profesional multipotencial brasileño y el encuentro con el mercado. La investigación concluyó que la multipotencialidad no es muy discutida ni reconocida por el mercado laboral brasileño. Además, en términos generales, no hay receptividad hacia los profesionales multipotenciales en el país, ya que enfrentan barreras en el entorno corporativo.

				Palabras clave

				Multipotencialidad; Múltiples intereses; Individuo multipotencial

			

		

		
			[image: ]
		

		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 3 | Ano 2026

			

		

		
			
				setembro | dezembro

			

		

		
			
				ISSN: 2237-1427

			

		

		
			
				Páginas: 510-531

			

		

		
			
				Dados para Contato | Contact Details | Detalles de Contacto: Gabriella Mota Dias - Fundação Getúlio Vargas. Av. Nove de Julho, 2029 - Bela Vista, São Paulo - SP, 01313-902, Brasil. URL: https://eaesp.fgv.br/.

				Recebido em | Received in | Recibido en: 02/04/2025 - Aprovado em | Approved in | Aprobado en: 04/05/2026

				DOI: http://dx.doi.org/10.23925/recape.v16i3.71072

			

		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 3 | 2026 | set./dez. | p. 512

			

		

		
			
				DIAS e CEPELLOS

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Introdução

				Os indivíduos são seres complexos, no sentido de serem capazes e terem a liberdade de possuir mais de um interesse em assuntos ou atividades diversas, algo possível e comum de se observar assim como alguns estudiosos já inferiram em suas obras que permeiam sobre a complexidade, a multiplicidade de habilidades e interesses, e potencial humano como Kaufman (2013), Wapnick (2015, 2017), Epstein (2019) e Robinson (2010, 2013). No entanto, no decorrer da formação do indivíduo como profissional, usualmente, esse deve se tornar cada vez mais específico – isso é, quando inserido ainda dentro daquele campo que escolheu como área de foco (De Mello, 2014; Silva, 2014). Esse caminho respeita as delimitações de mercado que se inspiraram na Revolução Industrial, em que se instaurava um sistema de ensino baseado na padronização e, consequentemente, hiperespecialização (Barker, 2000).

				Conforme Robinson (2006, 2010) os sistemas de ensino e a estrutura instaurada influenciam os indivíduos a não perseguirem todos seus interesses, mas apenas aqueles que serão úteis para o trabalho. No entanto, há modelos de ensino alternativos que instigam mais a formação da multiplicidade de disciplinas e áreas do conhecimento como o ensino baseado nas artes liberais, o college, presente nos Estados Unidos, e entre outros que visam mais a formação do ser humano e respeitam seus múltiplos interesses (Epstein, 2019). 

				Nesse contexto, para aqueles que se incomodam com a especificidade no âmbito profissional, faz-se o questionamento: por que se restringir a seguir uma via de um único campo ao longo de toda a vida ocupacional se os seres humanos são complexos de mesmo modo que são capazes de possuírem mais de uma área de interesse? Por que formar uma carreira única no decorrer da vida toda baseada na escolha de apenas um campo de assunto, de conhecimento? Assim, é possível identificar que os indivíduos são seres que podem apresentar multipotencialidade, sobretudo, em suas respectivas ou possíveis carreiras, ao pensar na amplitude profissional. Por profissional multipotencial entende-se aquele com vários interesses, com mais de uma carreira ou atividade ocupacional em áreas de conhecimento diferentes (Wapnick,2015). Tendo isso em vista, este estudo visa responder a seguinte pergunta de pesquisa: Como é a receptividade dos profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro? Para respondê-la, foram realizadas 14 entrevistas com diferentes agentes: os profissionais multipotenciais, headhunters e outros especialistas. Os dados foram analisados a partir da análise temática, que permitiu identificar que a multipotencialidade não é muito discutida, nem reconhecida pelo mercado de trabalho brasileiro. Além disso, de forma geral, não há receptividade aos profissionais multipotenciais no país pois encontram barreiras no ambiente corporativo.
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				1. O termo ‘multipotencialidade’

				O termo ‘multipotentiality’ (multipotencialidade), envolvido na literatura sobre psicologia e carreira, aparece, à priori, na primeira metade do século 20, e estava relacionado a pessoas talentosas, ‘superdotadas’. Em meados dos anos 80 e 90 o termo é relacionado ao processamento cognitivo dos indivíduos, com múltiplas habilidades de alta performance (Rysiew, 1999). E até esse período a definição mais amplamente conhecida era de Fredrickson (1972) “qualquer indivíduo que quando perante o ambiente adequado consegue selecionar e desenvolver qualquer número de competências a um alto nível” (Fredrickson, 1972, p. 58-78, tradução da autora)1. Outra definição é apresentada por Wapnick (2015): multipotencial é um ‘ser com diversos interesses’. Ela ressalta ainda que a identificação parte do próprio indivíduo. Aliás, afirma que a multipotencialidade não é apenas uma habilidade acadêmica e não é possível identificar um indivíduo multipotencial apenas com o título do seu cargo ou trabalho. Inclusive, observa-se certa dificuldade durante o processo de decisão de uma carreira. Os indivíduos multipotenciais foram encontrados em todas as indústrias – até naquelas profissões mais específicas, como medicina e engenharia (Wapnick, 2022) – o que se opõem ao senso comum de que isso é algo de profissões generalistas e do que antes havia sido afirmado por pesquisadores – como Davis e Rimm (1989) e Simpson e Kaufmann (1981) – de que há evidências que sugerem que multipotenciais devem considerar vocações que são suficientemente amplas a fim de permitir um crescimento extenso (Rysiew, 1999).Na última década, ganhou relevância na cultura popular o argumento de que ser um generalista levaria a uma boa criatividade e inovação (BROOKS, 2021; GRANT, 2016; SAFIAN, 2012), o que trouxe destaque no uso do termo e aceitação do conceito pelo mercado de trabalho. Levando esses pontos em consideração, o objetivo deste estudo também é retratar e esclarecer um paralelo com os termos de profissional especialista e generalista, com a multipotencialidade a respeito de seus entendimentos na perspectiva de demanda e recepção do mercado de trabalho brasileiro. 

				2. Características e opções de carreira do 

				indivíduo multipotencial 

				No decorrer do século passado alguns estudos foram realizados com os indivíduos até então considerados ‘superdotados’ ou talentosos academicamente. Rysiew (1999) aponta algumas 

				
					
						1 No original: “any individual who when provided with appropriate environments, can select and develop any number of competences to a high level” (Fredrickson, 1972, p. 58-78)
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				características observadas nesses indivíduos: o interesse em múltiplos campos de conhecimento gera a indecisão e dificuldade de escolha de carreira. Em um estudo realizado com finalistas para bolsas de estudo para faculdade nos Estados Unidos em torno dos anos 60, foi relacionado que estudantes com maior indicação de indecisão de carreira tinham mais competências, maiores conquistas extracurriculares ou mais experiências. Ou seja, estudantes indecisos tinham melhor nível de habilidades, interesses, motivação e oportunidades (Rysiew, 1999). 

				Rysiew (1999) também apresenta a teoria de Holland (1985) quanto à escolha vocacional, a qual apresenta as implicações em se ter diversos interesses e faz referência à multipotencialidade como uma “overchoice syndrome” (‘síndrome do excesso de escolha’). Essa teoria pode ser interpretada como uma crítica e dá uma conotação negativa aos indivíduos multipotenciais. Para essa síndrome, as escolhas são resultantes da interação entre a personalidade do indivíduo – ou identidade – e o meio ao seu redor. Logo, quanto maior clareza de seus interesses, através do conhecimento de si próprio, escolhas mais assertivas serão feitas. 

				Numa perspectiva de perfis de carreiras, no âmbito corporativo, o modelo de carreira de um profissional pode ser determinado por sua profundidade em assuntos e áreas de conhecimento, e a variação desses campos, assim como, sua constância em experiências. Trata-se, então de dois principais modelos mais disseminados: o perfil generalista e o perfil especialista. A definição do primeiro, em conformidade com o Dicionário da Língua Portuguesa, indica aquele profissional que possui conhecimento geral em vários campos do conhecimento, que não possui uma especialização (Generalista, 2023). Em contrapartida, o especialista é o profissional que se dedicou exclusivamente ao estudo aprofundado de determinado assunto (Especialista, 2023). 

				Epstein (2019) explica que, no mundo vigente, caótico, disruptivo e inesperado, do ponto de vista de sua análise, demanda habilidades de raciocínio conceitual que possibilitam conectar novas ideias e atividades entre contextos diferentes. De mesmo modo, valoriza-se a adaptabilidade nesse ambiente, assim um generalista – o qual possui uma ampla gama de conhecimentos – poderia ser mais útil para lidar com a complexidade. No entanto, simultaneamente, observa-se um mercado que praticamente obriga a hiperespecialização, e nisso está o desafio do indivíduo – em como manter as vantagens da amplitude, de experiências diversificadas, do raciocínio interdisciplinar e da concentração postergada (Epstein, 2019). O autor também ressalta a relevância da conexão entre assuntos e diferentes disciplinas nesse meio, já que, dessa forma, permitem encontrar soluções alternativas para problemas complexos – através de sua famosa frase: “Nossa maior força é exatamente o oposto da única especialização. É a habilidade de integrar amplamente.” (Epstein, 2019, tradução das autoras) 2. Ademais, complementa que para haver essa exposição de variedade de saberes é necessário um ensino adequado e sinaliza porque a amplitude de 

				
					
						2 No original: “Our greatest strength is the exact opposite of narrow specialization. It is the ability to integrate broadly” (EPSTEIN, 2019)
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				conhecimentos que sistemas de ensino alternativos, como o modelo das artes liberais possibilita, é o mais prático para o mundo hoje. 

				Wapnick (2022) apresenta quatro abordagens de trabalho, nomeando-as como group hug approach (abordagem “abraço em grupo”), slash approach (abordagem de “barras”), Einstein approach (abordagem Einstein), phoenix approach (abordagem “fênix”). Cada abordagem é fluída, na qual o indivíduo opta de forma não intencional em seguir completamente a respectiva categoria, e ao analisar suas escolhas é possível identificar em qual o indivíduo se encaixa. Seu intuito principal na categorização dessas abordagens era agrupar semelhanças e clarificar ao público maneiras que um profissional multipotencial pode funcionar no âmbito do trabalho.

				Na primeira abordagem, “abraço em grupo”, é o modelo em que o profissional explora campos interdisciplinares, porém com expertise, da qual se requer conhecimento em vários âmbitos. Exemplos de profissões, áreas de interesse e campos nesse sentido dados pela Wapnick (2022) são: empreendedorismo, inteligência artificial, políticas ambientais, educação e jornalismo. Ou seja, profissões e campos que demandam conhecimentos de áreas diversas e assim tem maior possibilidades de interconexão entre essas construindo uma carreira difusa, multipotencial. 

				O modelo ‘barras’ basicamente é uma carreira de portfólio, e define-se como sendo aquele profissional com múltiplos trabalhos de meio período e que não gostaria que nenhum se tornasse o único. De modo simples para entender o conceito desse modelo, a autora explica que seria como o profissional se apresenta, por exemplo, “sou engenheiro/designer/instrutor de yoga”. A autora ressalta que não é uma combinação de vários “meios” ou “trabalhos ruins”, é um esquema que busca propósito e é uma forma de atingir uma combinação de objetivos financeiros e pessoais (Wapnick, 2022). 

				A abordagem Einstein é a mais simples de se explicar, essa é para os indivíduos que tem mais de um interesse ou afinidade profissional, porém decidem seguir apenas um, com o propósito de alcançar estabilidade financeira com tal, deixando os demais como hobbies. Um exemplo que apresenta é de um gerente de TI, que usa desse trabalho para satisfazer seus objetivos financeiros, mas por também se interessar por carpintaria, exerce essa no âmbito de hobby (Wapnick, 2022). 

				O último modelo é a abordagem da Fênix, da qual o profissional se reinventa a cada período, como a cada cinco a dez anos. Isso é, o indivíduo trabalha por anos em uma única área e depois muda completamente para uma outra nova área (Wapnick, 2022). 
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				3. Implicações e desafios enfrentados pelos 

				indivíduos multipotenciais 

				Tendo em vista as característica e observações empíricas, estudiosos identificaram que ter interesses em múltiplas áreas é um dificultador na tomada de decisão vocacional de um indivíduo. Além das influências de expectativas, tanto internas quanto externas, que tais indivíduos sofrem ou criam para si em relação a sua vocação (Kuga, 2023), soma-se a isso a frequente necessidade de especialização no trabalho (Durkheim, 1984; Epstein, 2019), da qual afunila o processo de escolha profissional. 

				Wapnick (2017) encontrou que um fator determinante para a satisfação com a carreira desses indivíduos é a variedade – há indícios do mesmo achado nas reflexões de Epstein (2019). Neste sentido, a variedade de interesses é um dos aspectos definidores da multipotencialidade, assim como é indicativo de uma dificuldade na escolha de carreira e, simultaneamente, é uma variável relevante para a satisfação profissional. Vale destacar que o estresse e a ansiedade podem aparecer em diversos momentos da vida do indivíduo relacionados a sua trajetória de carreira, por exemplo, no momento de escolha para curso superior, na escolha de primeiro emprego e na construção de carreira, bem como, ao burnout ou descontentamento atribuídos a essa (Wapnick, 2017). 

				4. Metodologia

				O objetivo deste estudo é entender como é a receptividade dos profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro, a partir da visão desses indivíduos, de headhunters e de especialistas. Então, busca-se compreender se o profissional multipotencial é ou não aceito e quais as nuances de abertura e recepção existentes. Para isso, realizou-se uma pesquisa qualitativa de cunho exploratório, por meio de entrevistas individualizadas (Creswell & Poth, 2016).

				O estudo buscou compreender o fenômeno a partir de três frentes: profissionais multipotenciais, profissionais responsáveis pela contratação (headhunters e profissionais de executive search) e especialistas no tema (acadêmicos e psicólogos). Para acesso aos entrevistados adotou-se a técnica “bola de neve” (Biernack & Waldorf, 1981). Com relação aos critérios para participação na pesquisa, considerou-se que, para os profissionais multipotenciais, eles deveriam ter ao menos duas formações acadêmicas em áreas de conhecimento distintas. Além disso, deveriam ter alguma experiência atuando no mercado corporativo brasileiro, em qualquer área corporativa e de qualquer segmento do mercado. Também precisariam demonstrar, por meio de demais projetos, atividades, até mesmo outras certificações, interesses em múltiplos assuntos. Já para os profissionais da 
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				frente de contratação, buscou-se responsáveis pelo recrutamento de indivíduos nas organizações, focando em empresas de hunting, de consultoria em carreiras ou recursos humanos e de executive search. E para a frente de especialistas, buscou-se profissionais com formações ou especializações ou atuações em assuntos relacionados ao tema desse estudo, podendo ser esses psicólogos, professores ou pesquisadores, por exemplo, de gestão de pessoas, carreiras, psicologia, recursos humanos e outros. Também era primordial terem tido algum tempo de experiência no mercado corporativo brasileiro. 

				Foram realizadas 14 entrevistas: 4 profissionais multipotenciais (puros), 6 headhunters e 4 especialistas. Para garantir a legitimidade e seriedade desse estudo, a obrigação ética da confidencialidade (Schmidt, 2008), foi adotada uma conduta de sigilo para com os entrevistados, seus nomes verdadeiros foram substituídos por pseudônimos. A Tabela 1 apresenta o Perfil dos Entrevistados.

				Tabela 1 - Perfil dos Entrevistados

				Fonte: Elaborado pelas autoras. 
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				5. Coleta de dados 

				As entrevistas foram realizadas via plataforma de vídeo Zoom, enquanto apenas uma foi realizada de modo presencial, sendo a duração média de, aproximadamente, uma hora. Para a realização das entrevistas foi utilizado um roteiro semiestruturado para cada uma das frentes. Vale ressaltar que, apesar de cada frente possuir seu respectivo roteiro e coletânea de perguntas, eram apresentadas perguntas acerca de tópicos como o perfil do entrevistado – que são as informações gerais do indivíduo, extraídos na maioria das vezes via outras plataformas (LinkedIn, Currículo Lattes), como nome, idade, cargo atual, formação e outros; a percepção quanto à profissionais multipotenciais em relação a recepção no mercado de trabalho, como encontro de desafios, barreiras, discriminação, facilidades; os atributos em comum, como os aspetos de vivências, personalidades e/ou habilidades, à satisfação com a vida e fatores que consideram agregadores de satisfação; também a visão do macroambiente educacional do país, ou seja, a estrutura de ensino e formação superior e básica principalmente, assim como outros. Com relação ao roteiro de perguntas para os profissionais multipotenciais, foram apresentadas questões referentes à história de vida – seu caminho na decisão de curso superior, entendimento de seus interesses, motivações de escolhas e trajetória de carreira – e para os headhunters no entendimento da influência e percepção de um profissional multipotencial dentro de uma organização.

				Para análise dos dados realizou-se a análise temática, a qual examina os dados a fim de extrair a essência dos temas para que se possa distinguir entre e dentro de cada transcrição. Essa é a ferramenta que elabora o processo de interpretação das observações, a qual possui função de conectar-se com o problema de pesquisa e a literatura existente sobre essa. Adotar essa técnica em uma pesquisa qualitativa é fundamental para a análise dos dados, uma vez que apenas com uma redução (Bryman, 2016), um refinamento dos dados é possível interpretar o material de informação coletado – como Berger (1998, p.57) salientava o desafio que é lidar com a quantidade de material que as entrevistas em profundidade geram. Para melhor visualização da distribuição da análise temática elaborou-se uma tabela (Tabela 2) com os temas analisados e os assuntos principais e resumidos que foram abordados em cada um: 

				Tabela 2 - Análise temática 

				Fonte: Elaborado pelas autoras. 
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				6. Análise dos dados 

				Nesta seção serão apresentados os temas e subtemas que emergiram durante a análise temática.

				6.1. Atributos do profissional multipotencial brasileiro 

				Este tema refere-se aos atributos do profissional potencial, tanto em termos das características individuais, quanto a sua origem e perfis de carreira.

				6.1.1. Características do indivíduo 

				Um dos achados sobre as características do indivíduo multipotencial diz respeito ao desempenho – performance acadêmica durante ensinos básico e superior – e de indecisão na escolha de carreira – especialmente, com relação à primeira formação. Os dados revelaram que todos os profissionais multipotenciais apresentaram performance acima da média e se encontravam em destaque por conta disso. Do mesmo modo, afirmaram que durante seu período de escolha de curso superior enfrentaram dificuldades devido à indecisão por conta de seus interesses diversos. 

				Ainda sobre a indecisão, além da causa conectar-se aos múltiplos interesses do indivíduo, outros fatores adversos, como o autoconhecimento sobre ser multipotencial, além de influências de terceiros, como familiares ou a educação recebida, se mostraram relacionados. Outro ponto citado foi o vínculo com o grau de abrangência, interdisciplinaridade, e especificidade da opção de curso. Vide abaixo dizeres dos entrevistados multipotenciais. 

				“Sim estava indecisa, fiz uma lista de coisas que eu poderia e gostaria de fazer e ficou só economia. Mas antes fiz por um mês relações públicas, decidi mudar porque achei que economia seria algo mais consistente, com empregabilidade melhor e teria mais abertura pra variedade que ampliaria mais meu leque de possibilidades, o que me dava conforto em saber que teria mais e outras opções adiante, porém depois de formada me senti muito limitada – porque meu curso tinha uma restrição mais voltada pro agroindustrial.” (Maísa)

				“Eu amo física, matemática e filosofia, mas fui fazer psicologia porque gosto de entender o ser humano, gosto de estudar o comportamento humano. Para escolher estava muito indecisa no que ia prestar no vestibular, cogitei muitas coisas mesmo (engenharia, medicina, terapia ocupacional, direito, relações internacionais para se tornar diplomata), tanto pela influência da família tanto pelo que me interesso. Foi uma decisão difícil, e me dediquei muito para tomar essa decisão, fiz duas orientações de carreira e conversei com muita gente mesmo, precisei disso tudo pra entender e encontrar a justificativa do porquê queria psicologia – que o cerne do conhecimento está no homem e quem estuda o homem é a psicologia.” (Bia)
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				Dois atributos, em específico, obtiveram relevância nos profissionais multipotenciais: a curiosidade e a resiliência. A curiosidade esteve presente nas entrevistas recorrentemente, assim indicando ser uma propriedade que se manifesta nesses indivíduos. Porém, foi salientado que tal intensidade do atributo pode ser um problema durante a trajetória de carreira. 

				“A curiosidade me satisfazia muito rápido e isso foi me gerando um problema, estava chegando aos 30-40 anos, chega num momento que não dá para experimentar coisas novas o tempo todo. Porém ao mesmo tempo, esse é o barato do multipotencial, gosta do fluxo de curiosidade, se surpreende com o mundo o tempo todo.” (Hugo) 

				“Tem inquietação, tem curiosidade, junto com um inconformismo por ter múltiplos interesses. A maioria das vezes essas pessoas (multipotenciais) acabam ficando inseguras, precisam do entendimento para a vida delas e por isso se sentem perdidas. Além de que costumam sentir vergonha da sua própria trajetó-ria a maioria das vezes, porque acham que já deveriam ser bem resolvidas, ter decidido o que queriam e saber o que querem. E pode ser que essa pessoa tenha se tornado resiliente e adaptável porque precisou se encaixar em algo que já existia.” (Maísa)

				Como as falas sugerem, segue-se para o atributo da resiliência. Este se mostra como uma das características principais do multipotencial. Por um inconformismo ou sensação de ‘lugar-errado’, tais indivíduos desenvolvem habi-lidades de adaptabilidade e capacidade de reinvenção genuínas, as quais, geralmente, são demandadas pelo mercado corporativo brasileiro, conforme expressado pela frente de headhunters, sendo assim vantajosa para aqueles que a exercem. 

				“Como eu sei mudar, sou um coringa, isso te dá mais possibilidades pra essa coisa de cargos mais multitalentos, ajuda.” (Ana) 

				“Acho que uma pessoa que naturalmente tem interesse em mais de uma coisa, desde que ela seja resi-liente e consiga dar começo, meio e fim para as coisas, é uma pessoa valorizada. Resiliência é o principal ponto.” (Laís)

				Após as falas, fica explícito que ambas – curiosidade e resiliência – interligam-se no ponto do foco. Os entrevistados discorreram que, apesar do indivíduo ter múltiplos interesses, este consegue focar seus esforços, alcançando seu objetivo, seja ele qual for – um conhecimento, um projeto, uma certificação, uma formação – podendo ou não possuir mais de uma atividade sendo desenvolvida simultaneamente. Com essa capacidade de foco, outro atributo se revela, a aprendizagem rápida. 

				Outro fator é que está atrelado à curiosidade, é a inquietação, a qual se mostra um catalisador de sentimentos não muito satisfatórios e positivos para a saúde mental dos indivíduos multipotenciais, como a insegurança, a angústia, a ansiedade e o estresse. Isso porque a indecisão ou dificuldade de escolha, a instigação constante da curiosidade, a visualização de não encaixe nos parâmetros determinados pelo meio, assim como a pressão do externo têm impacto no indivíduo. 
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				“Eu me conformei que não conseguiria fazer tudo. Estresse e ansiedade eram sempre permanentes, sempre tive dúvidas permanentes se estava no caminho certo. Mas acho que a angústia faz parte desse processo, acho que ela não vai embora, apenas aprendi a conviver com ela.” (Hugo) 

				A indecisão e a inquietação levam a cogitar as motivações para as escolhas, a carreira e as mudanças dos profissionais multipotenciais. Entender a motivação da escolha por determinada formação assim como as instigações para permanecer no trabalho atual e os fatores que intrigam esses indivíduos, contribui para a construção do perfil da multipotencialidade, como é possível visualizar nas falas dos entrevistados:

				“Tive uma carreira bem errática, me encontrei no meio do caminho. Na primeira parte da minha vida a motivação para o que eu fazia era a minha vontade, o meu interesse, o que me satisfazia em determi-nado momento, após eu suprir minha necessidade de curiosidade, me motivava a mudar. Depois, na metade da minha vida, passei a dar atenção à visão de terceiros sobre mim, isso é, via o que era perce-bido como agregador de valor em mim, o que me falavam que eu era bom. E eu pensei muito, teve um processo de consciência, foi uma busca de autoconhecimento.” (Hugo)

				“No meu caso eu sigo na área de RH (Recursos Humanos) porque eu vi que faço bem, que dou certo nessa área com o mercado e porque preciso de dinheiro agora, nessa fase da minha vida. Então me aproveito do que gosto e sei fazer, optei por fazer o que faço hoje por motivação financeira.” (Bia)

				A necessidade de autoconhecimento e reconhecimento pelos profissionais multipotenciais é intensificada em virtude dos desafios que os próprios atributos os fazem enfrentar. Do mesmo modo, por, muitas vezes, terem uma carreira errática pelas lentes do mercado, a consciência de sua trajetória é essencial para se portar como um indivíduo único, singular. 

				“Pra mim o mais importante é que uma pessoa multipotencial tenha ciência do fato do que ela é, e qual que é a potência que tem isso e quais que são suas limitações e riscos para que consiga atuar em cima disso.” (Laís)

				6.1.2. Origem da multipotencialidade

				Uma das indagações que as respostas dos participantes geraram foi a de entender a origem da multipotencialidade. Sobre isso, os dados mostraram que o profissional se torna multipotencial devido à pressão e à insistência de demandas do mercado. Além disso, os dados mostraram uma outra possibilidade, em que o profissional se torna multipotencial devido às condições nas quais esse indivíduo cresceu, ou seja, no tipo e acesso à informação que teve ao decorrer de seu processo inicial e intermediário – entende-se por ensino básico, como fundamental e médio – de educação. 
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				“O mercado está pedindo por super-heróis que sabem que são bons em absolutamente tudo, mas isso não tem como acontecer.” (Bia)

				“ A multipotencialidade pode ser fruto do perfil como pode ser um fruto do período do ambiente que vivemos hoje, do excesso de estimulação dos sentidos. Uma hiper estimulação com pressão do tempo, eu acho que ela também cria pessoas multipotenciais. Quem não é pode virar e quem é vai sofrer muito nesse mundo.” (Hugo)

				Ainda quanto ao meio externo, a influência das circunstâncias de ensino em que tal indivíduo foi exposto poderiam ser os delimitadores, ou melhor, decisores de sua multipotencialidade. Conforme um dos profissionais multipotenciais entrevistados relata abaixo, uma formação diferenciada pode ter sido a catalisadora de sua multipotencialidade, assim como a de sua colega, e ainda pontua sobre a importância de uma educação básica reforçada perante as expectativas do mercado.

				“Temos um problema de base de formação hoje. Está todo mundo querendo ser multitask mas não sabe o básico, sabe a maioria das coisas mais ou menos. A formação básica hoje está sendo determinada com índices profissionais do mercado, não para ser uma formação em si básica. Você precisa ter pais que não ligam para a ‘educação do mercado’, mas sim que estão preocupados de o filho ter uma boa base para depois ele conseguir se construir. Porque no mercado você se destaca se formando da forma correta e a formação dos profissionais multipotenciais é uma formação diferenciada.” (Cristiano)

				Os dados também indicam que as instituições de ensino reconhecem a existência dos multipotenciais, mas não necessariamente lidam com eles, pois muitas vezes são vistos como “pessoas perdidas” ou “indecisas”. Também existem modelos de ensino divergentes do ‘comum’ e mais presentes, que respeitam a ‘demanda de mercado’, porém são as exceções – como as escolas politécnicas e de ensino Montessori, por exemplo, e o estilo college – as quais, provavelmente, trariam mais oportunidades de desenvolvimento e seriam mais receptivas às características e demandas de um indivíduo multipotencial. Outro ponto interessante é que os respondentes trouxeram reflexões acerca da origem dos modelos normativos adotados atualmente no país. 

				“Sim, tem instituições que valorizam isso e, portanto, lidam com isso. A meu ver no ensino fundamental eles lidam e estimulam frequentemente, desde o ensino infantil até o Ensino Médio. Em relação à pú-blico e privado, tem incentivos diferentes em termos de recursos disponíveis que possuem, mas nessa fase de ensino da criança a apresentam para vários conhecimentos. Acho que os educares resolveram isso há muito tempo. Só mesmo no ensino médio que entram nessa máquina de moer carne, que entra a especialização, daí para a frente é a exceção à regra, que são as instituições de ensino em que essa multiplicidade de potenciais tem valor, então estimulam isso, como as politécnicas, e acredito que vão continuar sendo as exceções. Enfim, acho que elas veem valor sim, mas estão inseridas no contexto das corporações que exigem a especialidades.” (Hugo) 
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				Alguns entrevistados discorreram que a multipotencialidade faz parte da natureza humana, mas que se desenvolve frente à pressão do meio, conforme apresentado anteriormente – sociedade, mercado, educação. 

				“Se você olhar na história do tempo acho que todos os seres humanos são multipotenciais, volta pra Grécia Antiga por exemplo. Pensando aqui, acho que todo mundo tem dentro de si a potencialidade em ser multipotencial. Fomos criados pela escola para escolher uma coisa só, mas se você perguntar para as crianças, nunca queriam ser uma coisa só, dificilmente iam falar a mesma coisa cada vez que perguntasse.” (Bia)

				6.1.3. Perfis de carreira 

				Assim como generalistas e especialistas, o multipotencial é uma modalidade de perfil de carreira. Com os respondentes não foi possível concluir se algum desses perfis, generalista ou especialista, são mais aceitos ou procurados pelas organizações. No entanto, foram revelados outros perfis, como o ‘generalista em T’ e o ‘superficialista’. O que parece nortear os perfis de carreira é nível de profundidade de conhecimento que o profissional possui em sua área. 

				Com relação aos generalistas e especialistas, houve uma apresentação de diferença de preferência por geração ao mesmo tempo que um destaque de que todas as organizações precisam de ambos os perfis para operar. Alguns entrevistados indicaram uma possível relação entre liderança e o profissional multipotencial. Nesse contexto, surgiu um outro perfil, o do ‘superficialista’, que seria um falso generalista, ou seja, aquele profissional que detém o conhecimento de diversos assuntos, no entanto, de forma rasa e sem consistência. E o ‘generalista em T’ que é aquele generalista que possui uma especialidade com profundidade em um assunto. 

				“Queria fazer uma distinção, existe um terceiro perfil, os superficialistas, que são aqueles que não tem consistência na sua formação, tem várias experiências quebradas e não se solidificam. Meu combate é contra os superficialistas, o lugar deles é lugar nenhum. O mundo não comporta a ideia de superficialis-tas. O mercado é restritivo, tem que ter consistência, conseguir conectar suas experiências, criando uma coesão para a formação de uma identidade profissional adequada.” (Renan)

				“Existe um ponto que você não precisa mais de um curso superior, porque tem um ponto na curva que você passa a ser contraproducente. Você pode pular uma vez, pode pular outra, mas se você vira um coelho, fica saltando sempre, não tem sentido nenhum, você não constrói nada. No fundo o que você faz você tem que ter uma conexão, você tem que agregar.” (Ana)

				Além de outros perfis de carreira, também surgiram outras definições acerca do perfil do multipotencial. Tanto na tratativa de discorrer sobre mais características e entendimento do perfil quanto tentativas de compará-lo ou encaixá-lo nas já existentes – algumas de forma equivocada. Dois pontos interessantes que os entrevistados trazem e ressaltam é a importância na trajetória 
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				de um profissional, a constância – em áreas corporativas assim como em áreas de conhecimento – e a sua experiência atuando realmente no mercado. Em relação à constância, essa não necessariamente requer que seja em uma única área de conhecimento, mas sim à frequência de alterações profissionais e na dimensão da interconectividade entre as áreas que o indivíduo traz. 

				“Multipotencial é ter múltiplos interesses e pode ser profunda em vários temas diferentes e que aparen-temente não se conectam. É uma característica do multipotencial pegar assuntos que não naturalmen-te são relacionados e relacioná-los, conectar eles. Generalista e especialista não necessariamente são equivalentes ao multipotencial, e ainda arriscaria dizer que uma pessoa multipotencial tem uma chance grande de se tornar especialista.” (Bia) 

				“Eu li um estudo quando fiz o mestrado que dizia que quando a gente pensa em trajetória de carreira a gente precisa pensar em duas coisas, movimento e evolução e pontos em comum que liguem essa trajetória. A pessoa multipotencial é a pessoa que precisa encontrar seus pontos em comum.” (Maísa)

				Essas reflexões trouxeram à tona uma pertinente complementariedade na definição de um profissional multipotencial, uma vez que esse é especialista em ao menos duas áreas de conhecimento diferentes e ainda possui outros interesses. Logo, o multipotencial não é um superficialista – pois possui profundidade de conhecimento, não pode ser confundido com um generalista – só porque domina mais de uma área de interesse – e não é apenas um especialista – porque não se fecha em um único assunto -, por sua complexidade de tradução é um perfil de carreira por si só. 

				6.2. Encontro com o mercado: receptividade

				O objetivo principal desse estudo é saber como é a receptividade dos profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro, a partir da visão desses indivíduos, de headhunters e de especialistas, logo, essa seção apresenta a compreensão da variável recepção. De acordo com os dados, foi possível verificar que o profissional multipotencial enfrenta barreiras, desafios e empecilhos em sua jornada tentando se inserir e pertencer a esse mercado. Dentre as dificuldades enfrentadas estão o impacto na hierarquia de cargos que ocupam, o não reconhecimento de suas habilidades, entre outras. 

				“Eu nunca fui recebido pelo mercado, nunca tive uma oferta de emprego. Nunca ninguém viu em mim que ter múltiplas habilidades era algo positivo, viram como algo negativo. Era visto como indecisão, como alguém que não sabe o que quer e que quer fazer muitas coisas. O mercado nasce da divisão do trabalho então gosta de especialistas.” (Hugo) 
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				Visto isso, o que acaba por acontecer é que os profissionais multipotenciais criam seu próprio espaço dentro do mercado de trabalho, no mundo corporativo ou não. Ou então, se contentam em se encaixar em algo pré-existente.

				 “Não existe uma carreira que eu consiga fazer tudo o que eu gosto, então basicamente tive que criar a minha, meu espaço.” (Maísa) 

				“Eu tive que inventar o meu trabalho, basicamente isso. Os multipotenciais são pessoas que encontram na carreira autônoma, muitas vezes, sua satisfação. E um ponto é que hoje eu acho mais possível fazer isso, compor a sua carreira, do que quando estava no começo da minha vida profissional, era outros tempos.” (Hugo)

				Outro aspecto discutido pelos entrevistados diz respeito à criação de carreiras que ainda não conhecemos, conforme Bia inferiu: “a tecnologia nos mostra que não é mais possível você fazer uma única coisa pro resto da vida e a carreira que você vai ter daqui a 20 anos talvez nem exista ainda.”

				De acordo com os entrevistados, o mercado prefere não optar por profissionais multipotenciais devido a dois aspectos do indivíduo: sua inconstância, a qual esbarra no ponto da confiança, e potencial multifocal no sentido de interesses – ou seja, os veem como indecisos. 

				“A visão tradicional é que haja uma restrição, um receio por um currículo sem consistência. Meu receio é que é um currículo que não tenha consistência de um desenvolvimento efetivo, não tem um fio de de-senvolvimento, um currículo muito fragmentado, que não tenha uma conexão uma identidade. Porque as conexões cabem mais ao indivíduo de fazê-las do que a organização.” (Renan)

				Segundo os entrevistados, em empresas com dinâmica organizacional de maior abertura, os multipotenciais possuem maiores chances de serem recebidos. Nesse caso, pontos como a valorização de ‘multiconhecimentos’ e a conduta dos fundadores também influenciam. Do mesmo modo, consultorias estratégicas e startups demonstraram-se como canais possíveis de performance dos multipotenciais, pois permitem acesso a uma maior variedade de assuntos e temas, o que envolve a satisfação de sua curiosidade, assim como a possibilidade de exercer diversas funções ou atividades, podendo até sanar o uso completo de suas competências e habilidades. 

				“Esse perfil de profissional multipotencial não é universal, é mais contemporâneo. Logo organizações mais jovens, mais horizontais, como startups, esse tipo de profissional tende a ser mais valorizado. Tem um mercado importante para esse tipo de profissional que não é um mercado inteiro, temos que pegar segmentos. Vai depender mais da forma de organização interna da empresa do que do setor. Um determinado tipo, mais horizontal, sem tantos silos, sem funções muito demarcadas. Empreendedorismo de maneira geral sim é mais receptiva, forte para multipotenciais. Já consultoria depende um pouco, em alta gestão faz sentido, já para mais específicas não.” (Renan)
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				“As pessoas que trabalham em consultoria estratégica normalmente são pessoas multipotenciais, por-que são pessoas que trabalham em diversos projetos diferentes em diferentes áreas e setores e apren-dem muito rápido, também possuem capacidade intelectual diferenciada acima da média. Além disso quando saem da carreira de consultor, normalmente mudam de área várias vezes.” (Arthur)	

				Nota-se, portanto, a dificuldade que profissionais multipotenciais podem encontrar no mercado de trabalho por serem mal interpretados e não terem suas múltiplas habilidades reconhecidas.

				6.3. Multipotencialidade como tendência de carreira

				Ao longo das entrevistas, os participantes abordaram diversos tópicos que se relacionam com tendências de carreira, como a questão da longevidade, das gerações, do avanço da tecnologia, da imprevisibilidade e das mudanças de mundo. Segundo os entrevistados, a sociedade está em permanente evolução, do mesmo modo, a tecnologia, de forma ainda mais acelerada. Isso pode ser percebido pelas diferenças entre as gerações, e com atenção para as características de trabalho e carreiras. Em gerações passadas, havia a preferência por carreiras mais especializadas, além da questão de existir poucas opções de escolha – em comparação à atualmente – de profissões e cursos disponíveis e acessíveis. Os entrevistados abordaram, ainda, a tríade das opções do senso comum que todos deveriam escolher ser: médico, engenheiro ou advogado.

				O avanço da tecnologia impactou a vida dos indivíduos de diversas maneiras, seja na forma de se relacionar, se comportar, aprender, entre outras, e sem contar o benefício de permitir uma vida mais longa. A longevidade traz mais questões e influências na forma do ser humano vivenciar o meio, sobretudo, sua relação com o trabalho, uma vez que, ao viver mais, concomitantemente, terá sua trajetória profissional alongada. Do mesmo modo, a evolução tecnológica acelerada instiga mudanças rápidas a qualquer cenário que tenta a se estabilizar. Corrobora com a amplitude e disponibilidade livre de informação, de mesma forma que a complexidade da sociedade aumenta, a necessidade de conhecimento também. 

				“Não precisamos escolher uma carreira e morrer com ela, isso era sucesso na geração passada, ter uma mesma carreira por 30-40 anos. Hoje o sucesso é poder escolher.” (Isa) 

				“Acredito muito que hoje em dia as pessoas não vão ter mais uma carreira linear ou que vão fazer as mesmas coisas para o resto da vida, porque estamos vivendo mais tempo e nossos interesses ao longo da vida tendem a mudar e a nossa forma de olhar o mundo também muda (...) Acho que muitas vezes as pessoas têm uma carreira única por falta de opção ou de coragem em tomar decisões diferentes.” (Laís)
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				Em síntese, os entrevistados apontam que a multipotencialidade pode ser um atributo compatível com as novas gerações e devido à longevidade, que possibilitam que diferentes interesses sejam colocados em prática ao longo da vida.

				7. Discussão dos resultados 

				Este artigo permitiu verificar que a curiosidade e a variedade de interesses são os principais motivadores dos indivíduos multipotenciais; além disso, eles aprendem rápido; apresentam alto desempenho acadêmico; possuem capacidade de focar em meio aos seus múltiplos interesses para alcançar seus objetivos, e com isso acabam por realizar o que se é proposto de forma primorosa. Outro traço característico dos profissionais multipotenciais é a indecisão, em especial, com relação a escolha da primeira formação, conforme também foi apontado por Rysiew (1999) e Kuga (2023). O principal motivo pela indecisão diz respeito aos múltiplos interesses desses profissionais, algo que Holland (1985) chamou de “overchoice syndrome”. Esta teoria afirma que o excesso de interesses se dá por uma falta de senso de identidade do indivíduo, daqueles que apresentam interesses difusos, mas os achados desta pesquisa indicam o contrário, em que ter múltiplos interesses se mostra um traço intrínseco à identidade e personalidade dos profissionais multipotenciais. 

				A curiosidade e a variedade de interesses mostram-se como indicadores da satisfação com suas carreiras – conforme Wapnick (2017) e Epstein (2019) apontaram, e os respondentes da frente de multipotencialidade revelaram. Tal variedade conecta-se tanto na quantidade de assuntos que possuem interesse e conseguem suprir as respectivas curiosidades com relação a eles, quanto a de possibilidades em conectar com novas áreas. O que ocorre, no entanto, é que, muitas vezes, esses profissionais apresentam sentimentos de não pertencimento ou de estarem em um “lugar errado” quando permanecem em um trabalho que não está de acordo com seus múltiplos interesses. Isso ocorre tanto pela pressão externa que preza pela hiperespecialização, quanto pela inquietude de não pertencer às “caixinhas” pré-existentes de profissões e perfis de carreira, entre outras. Por esta razão, os profissionais multipotenciais enfrentam estresse, ansiedade e angústia.

				A maioria dos entrevistados que se reconhecem como multipotenciais criou seu próprio espaço no mercado de trabalho, se inseriram de sua maneira no ambiente corporativo, seja empreendendo, seja numa tentativa de se contentar em um trabalho ou cargo pré-determinados. Antes de criarem seu espaço passaram por tentativas de encaixe em organizações, o que pode revelar algumas características do mercado de trabalho que possibilitam certa recepção aos profissionais multipotenciais. Como o objetivo do estudo era de entender como esses indivíduos são recebidos no mercado de trabalho brasileiro, olhar para as empresas é relevante para compreender quais espaços aceitam a multipotencialidade. Para Wapnick (2022), os profissionais multipotenciais 

			

		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 3 | 2026 | set./dez. | p. 528

			

		

		
			
				DIAS e CEPELLOS

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				podem ser encontrados em todas as indústrias. E em conjunto com Rysiew (1999) entende-se que uma das possibilidades suspeitas de setores de atuação de onde os profissionais multipotenciais se encontram é em organizações com abertura e oportunidades para a interdisciplinaridade de áreas e mais suscetíveis à flexibilidade, logo, sendo essas, consultorias, startups e em um outro nicho, o do empreendedorismo.

				Os dados desta pesquisa revelaram que em consultorias, em especial consultoria estratégica, startups e no empreendedorismo os multipotenciais conseguem adentrar até certo momento. O que torna esses espaços mais receptíveis é a necessidade da inter e da multidisciplinariedade, a variedade e rotatividade de assuntos, a possibilidade de criação e não seguimento de normativas, assim como de espaço à inovação. Outros fatores que influenciam a receptividade é a estrutura organizacional – aquelas de maior abertura, horizontalidade – a cultura dinâmica e os valores da liderança.

				Portanto, é possível afirmar que os profissionais multipotenciais deparam-se com barreiras de recepção no mundo corporativo brasileiro, seja por serem aceitos apenas por aquelas organizações que apresentam as características que foram expostas, seja por terem dificuldades ou nenhum encaixe com o que já se existe e assim são levados a criarem suas próprias carreiras. 

				Considerações Finais 

				O objetivo deste estudo foi de compreender como é a receptividade dos profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro, a partir da visão desses indivíduos, de headhunters e de especialistas. A pesquisa revelou que, de forma geral, não há receptividade do mercado corporativo brasileiro com relação ao profissional multipotencial, com exceção de alguns tipos de organização, como startups, consultorias estratégicas e quando se trata do empreendedorismo, em que é possível determinar a organização a partir de seus próprios interesses. Foi possível observar que a recepção desses profissionais no mercado de trabalho depende da percepção das organizações com relação aos atributos que precisam perante a evolução da complexidade e volatilidade do mundo. Ainda assim, foi possível identificar barreiras a essa receptividade, como por exemplo, as demandas do ambiente corporativo por profissionais especializados e compreensão equivocada sobre os profissionais multipotenciais, uma vez que podem ser vistos como profissionais indecisos. Por conta disso, eles buscam formas de se “encaixar” nas organizações ou criam as suas próprias carreiras, que estão mais alinhadas aos seus interesses profissionais. 

				Esta pesquisa contribui para a literatura sobre carreiras, a partir do reconhecimento dos indivíduos que se identificam multipotenciais e do destaque da multipotencialidade como mais uma modalidade de perfil de carreira. Ao reconhecer a multipotencialidade como um novo perfil de 
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				carreira, isso pode estar delimitando uma possível tendência futura, em que indivíduos terão cada vez mais carreiras ao longo da vida, podendo exercer, portanto, seus múltiplos interesses. Como limitações do estudo, é possível pontuar a impossibilidade de generalizar os achados, haja vista o número de respondentes. Para futuras pesquisas, sugere-se aprofundar a questão da saúde mental de profissionais multipotenciais, visto que muitos acabam sofrendo estresse e ansiedade quando se trata das escolhas de carreira.
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Resumo

Este artigo objetiva explorar a receptividade de profissionais multipotenciais no mercado de trabalho brasileiro, por
meio de uma pesquisa qualitativa exploratdria a partir de 14 entrevistas com agentes de trés frentes: profissionais
multipotenciais, empresas de hunting profissional e especialistas. A partir da andlise dos dados, emergiram
os temas: o entendimento do termo, os atributos do profissional multipotencial brasileiro e o encontro com o
mercado. A pesquisa concluiu que a multipotencialidade ndo é muito discutida, nem reconhecida pelo mercado de
trabalho brasileiro. Além disso, de forma geral, ndo ha receptividade aos profissionais multipotenciais no pais pois
encontram barreiras no ambiente corporativo.
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