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Resumo

E voz corrente que a carreira pertence ao indivédn@o a empresa e, que, portanto, € dele a
responsabilidade pela sua gestdo. Até que pont@npoessa verdade é pertinente? E
possivel a todos planejar a propria carreira eisegeeu planejamento sem qualquer auxilio?
Ou isso é privilégio de alguns que, muito cedojd#aa qual o objetivo de sua vida e passam
a persegui-lo até conseguir atingir a meta desej@labjetivo desse trabalho é analisar a
afirmativa de Savioli de que a carreira é respdlicate do individuo, a luz do pensamento
de outros autores que, nao discordando dessa t@f@mesconhecem que nem sempre as
pessoas conseguem planejar uma carreira sem adajetapresa.
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Abstract

It is widely accepted that the career belongs ®inkividual not to the company and that,
therefore, he or she should be in charge of itwhat extent, however, is this truth relevant?
Is it possible for everyone to plan their own casesnd follow their plans without any help ?
Or is it a privilege of a few who, very early, $beir objectives and pursue them until they
have achieved the desired outcomes? The objecfivdi paper is to analyze Savioli's
statement, which claims that the career is theoresbility of the individual, from the point
of view of other authors who don't disagree withrsapinion but do recognize that planning
one's career without any help from the companyisaiways possible.
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INTRODUCAO

A pergunta que este trabalho visa respo@damresponsabilidade pelo controle e direcdo

de uma carreira pertence ao individuo, ou é daesar

Na tentativa de encontrar uma respostagssaindagacao, partindo do livro de Savioli
(1991) e confrontando o seu enfoque com o de swubores, que serdo citados no seu
desenvolvimento, este trabalho analisardA o0 que & oamreira e como se da o seu

desenvolvimento.

A carreira pode e deve ser planejada pelividuo. Esta postura frente a prépria
carreira traz beneficios para o individuo e pagempresa. O planejamento da préopria carreira
torna o profissional mais capacitado a discutidencseu chefe e com outros elementos da
empresa, de modo a explorar melhor as oportunidadstentes ou que poderao vir a existir

(Savioli, 1991).

A afirmativa de Savioli de que a carreiral@ae deve ser planejada pelo individuo é
correta em parte, porque nem todos os individumsnt@turidade suficiente para planejar a
sua propria carreira.. Muitos s visualizam awsuEacao quando j& estdo ha alguns anos na
profissdo e, muitas vezes, tém que voltar e recaméta que se considerar, também, a
condicdo econdmica que faz com que a pessoa caemhdirecdo diferente daquela que
teria escolhido . Dificuldades no vestibular, peeraplo, acabam formando biélogos ou

dentistas, cuja primeira opcao era Medicina; bagfiam Direito se tornam administradores.



3
Poucas pessoas conseguem planejar uma carreigusknde alguém. Walter (1979) fala em
seu artigo sobre a tragédia de um grande nimepesimas que falharam em gerenciar suas
carreiras de uma forma produtiva e compensadorafaB&a em que a carreira deve ser
definida, a despeito da pretendida independéncajalegens, a maioria deles normalmente
termina por se dar conta que dependem de outr@sgsaisti-los no planejamento de sua
carreira. A colocacdo de Walter, embora ndo elimingossibilidade de planejar a propria
carreira, € mais realista que a de Savioli (198a)sentido de que ndo é freqliente que o

individuo planeje a sua prépria carreira.

Entretanto, ndo h4 como discordar da cofiixate Savioli. Sera muito mais facil e

produtivo para a organizacao trabalhar com o iofigl que sabe onde quer chegar.

O QUE E A CARREIRA

A responsabilidade pelo controle e direcauioha carreira pertence ao individuo ou é da
empresa? Na busca da resposta a indagacdo ddssbadyrdaz-se mister analisar o que é a

carreira.

“A expressado planejamento de carreira refer@o processo pelo qual os individuos
determinam suas qualificacdes, interesses e valooesideram que opc¢des convém a eles e
estabelecem metas e planos para atingir os seets/obj (Leibowitz 1989). Para se chegar a
esse processo de avaliagdo, Walter (1976) sugdabdaracdo de um resumo autobiografico,
incluindo a formacéo, a experiéncia profissionaseealizacées dentro da carreira da pessoa.

Esse resumo consistiria de: um resumo de expai@aciongo da carreira e uma folha de
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andlise desse resumo; uma revisdo pessoal daraanein sumario do plano de acéo e folha
de analise desse plano. Esses instrumentos e @gagradegundo Walter (1976), ajudam o
individuo ou a quem acompanhar a sua carreiragan@ar € a avaliar o caminho pelo qual a

carreira foi determinada ou é presentemente mfiada.

Savioli (1991) da o mesmo enfoque de W{ltéi76), citando como passos basicos do
trabalho de administrar uma carreira:

1. autoconhecimento, fator basico para que se conhegapontos fortes e os pontos a
serem desenvolvidos;

2. aprender com as préprias experiéncias nos campssalee profissional, relacionando-as
com seu trabalho atual ou tendo em vista a comagéio do seu potencial em trabalho
futuro;

3. isto se faz pela maximizacdo das sua habilidad#izando-se ferramentas de treinamento
(em salas de aula) e desenvolvimento (rotacdo dgsaenriquecimento de funcoes,
visitas programadas, leitura dirigida, etc.);

4. sempre com 0 pensamento e a agao voltados palagomanto dos seus objetivos de

vida, e ndo apenas o0s objetivos profissionais.

De fato, é cada vez menos aceita a dicotemi@ vida profissional e vida particular. A
carreira tem que estar em consonancia com as petasais. Houve tempo em que familia e
profissdo eram coisas estanques, uma nao deveadferin na outra. Os “expatriates”, por
exemplo, pessoas que sao designadas para exerd¢eahatho fora de seu pais, passam por
uma selecdo cuidadosa que inclui entrevista a aspies maneira a identificar se esse

“assignment” interferira ou ndo com a vida pessoak objetivos da familia. Nos Estados
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Unidos, onde as oportunidades de trabalho devemreporcionalmente iguais para todos:
pretos, brancos, mulheres e hispanicos (Equal Emmelot Opportunity Act), a carreira das
mulheres é estabelecida em consonancia com araadeimarido, quando ambos trabalham
na mesma empresa. Qual a razdo disso? A longo,ptaingpossivel que uma carreira se
desenvolva solidamente se ela ndo se harmonimarosoanseios de vida na somatéria de

areas de interesse como familia, comunidade, galitultura e religido.

Leibowits (1989) confirma a assertiva dei@ayl991), quando diz que os individuos
S80 responsaveis por iniciar seu proprio planejiande carreira, bem como avaliar sua
satisfacdo no cargo. Contudo, introduz a figur@estor como participante do planejamento
da carreira de um dado individuo. De fato, o gegtate impactar significamente a carreira
do subordinado, tornando disponiveis as suas apdatles de crescimento. Por que?
porque, se houver harmonia entre os interessewddduo de cuja carreira se esta falando e
os interesses do ambiente onde ele estiver, obkadss serdo satisfatérios. Caso contrario,
se os interesses do individuo e da empresa sererltpara direcdes diferentes, eles se
tornardo dissonantes e resultardao em frustracdatisfacdo e desejo de mudanca. (Hanson

1977).

O DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA

Volta-se a questdo inicial: a responsahlid@elo controle e diregcdo de uma carreira
pertence ao individuo, ou é da empresa? A analisgud é o desenvolvimento da carreira

podera ajudar a encontrar a resposta.
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Ha véarios modelos de desenvolvimento desgarrSavioli (1991) chama de “interativo”
ao modelo segundo o0 qual a empresa procura mantearabiente proprio ao auto-
desenvolvimento e ao desenvolvimento das equipabalbando de forma sistematica as
necessidades de treinamento que acompanham a @indos negdcios e sofrem a influéncia

nao s6 do ambiente interno, como também do amheséeno das empresas.

Parece um bom modelo para carreiras autan@tiradas, mas como nem todos 0s
individuos tém a capacidade de desenhar a suaigprégmeira, sem a ajuda de outras
pessoas, é necessario que a empresa participecamieghamento e no desenvolvimento da

carreira dos recursos humanos.

Por que a empresa precisa estabelecer astéendesenvolvimento da carreira do seu
pessoal? Porque: se ndo o fizer, perdera genteigsana para 0S concorrentes; precisara
substituir pessoas que estédo proximas a aposeiaaoi@cisara treinar e desenvolver pessoal

recém saido das escolas.

Ha outras preocupacfes atuais que contribp@ra que a empresa se envolva no
desenvolvimento do seu pessoal: a rapidez no awvda¢ecnologia; a presenca de rob0s e a
automatizagdo em geral, que parece dizer ao horaenelg ndo é mais tdo necessario; ( ao
contrario, a existéncia de um planejamento de icarqgor parte da empresa leva ao
empregado a mensagem de que a organizagéo se aemu ele); a mudanga na piramide
da organizacéo, incluindo aqui o “downsizing” eesaparecimento dos niveis intermediarios
de geréncia. Todas sédo razdes fortes para que @esEMpe preocupe em estabelecer um

planejamento de carreira para 0s seus empregados.



Um sistema de desenvolvimento de carreiree destar contido no processo de
planejamento e o desenvolvimento de recursos husn@eve estabelecer responsabilidades
definidas para os empregados, 0s gestores e aizag@am oferecer a eles uma variedade de
opgcbes de desenvolvimento; e formar a conexdo eotrelesempenho atual e o

desenvolvimento futuro (Leibowitz, 1989).

Nesse processo, 0S empregados sdo respgnpaveiniciar o planejamento de sua
propria carreira e avaliar a sua satisfacdo nol aargo que ocupam. Cabe também a eles
identificar suas qualificacées, valores e intergssbscutir suas expectativas com seus
gerentes; e procurar informacao sobre as op¢Oeardara, de maneira a estabelecer metas e

passos da carreira (Leibowitz, 1989).

E qual seria 0 papel dos gestores? Ele® &0 critico no desenvolvimento da carreira
de seus subordinados: precisam prover suporteopplanejamento da carreira, incentivando
0s empregados a assumir a responsabilidade pelgg&orias carreiras, dando-lhes suporte
para que a sua auto-avaliacdo seja realista, pptovesn com “feed back” claro e honesto
sobre o seu desempenho atual e sua implicagdesseovblvimento futuro, comunicando as
politicas formais e informais da organizacdo, pndee exposicdo para 0s empregados e
estabelecendo a sua ligagdo aos recursos e aapegsopriadas. A responsabilidade dos
gestores poderia ser resumida como:

“estimular o subordinado a planejar sua carrevajisx com realismo 0s objetivos e

necessidades de desenvolvimento de seus suborstirrammselhar seus subordinados no
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desenvolvimento conciliado com a empresa; acompam@plementacdo do plano de

carreira de seus subordinados” . (Minor in HalB@,9apud Dutra (1996, p. 111).

O que caberia, entdo a organizacdo? Elapbneavel por prover informagdes sobre a
missdo, politicas e futuras dire¢cdes, bem como expgd possibilidades atuais; por prover
ferramenta e suporte para a auto-avaliacdo dosegamos, treinamento, educagédo e
desenvolvimento e por reforcar os papéis dos gestap desenvolvimento da carreira
(Leibowitz, 1989). Segundo Malvezzi (1995, p. 485 empresas enfrentam a necessidade de
propiciar aos individuos mais oportunidades dedessrescentemente desafiadoras para se
tornarem atrativas e dignas de merecerem o intedess profissionais que ja se apropriaram

de sua carreira”.

CONCLUSAO

Esse trabalho se dispbs a discutir a quemen® a responsabilidade pelo controle e
direcdo de uma carreira: se ao individuo, se aegapA conclusdo a que chega é de que a
responsabilidade € de ambos. “Administrar a propaiaeira sera planejar e procurar 0s
caminhos para a auto-realizacdo, encarando a @agdiei COmo uma parceria e ndo como
um “pai protetor” (Savioli 1991, p. 68). Ou sgp@dono da carreira parece ser a pessoa mais
adequada para entender sua vida e saber comor am@guas metas e, portanto, para
planejara sua carreira (Walter 1976). A empresa caberktdaccoordenar e monitorar esse
planejamento, tomando o cuidado de nao tirar dasmdo empregado toda a
responsabilidade. Aos empregados, por sua vee, toaar a iniciativa do planejamento e

implementacao, que inclui a procura do aconselhtorede informacdes, a determinagéo da



9
adequacao entre os recursos de desenvolvimentonetas de sua carreira, a demonstragéo
de novas habilidades e a sua disponibiidade parafas que o0s preparem para a

movimentacéo da carreira.
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