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PREFACIO

O ser convidada por Luana Farias para pre-

faciar a obra “Carreiras do Futuro”, me
senti lisonjeada. Poder, humildemente, colaborar
com a autora € uma oportunidade de ver os fru-
tos do seu trabalho amadurecer. A obra aborda
de maneira inédita as mudancas ocorridas nas
carreiras, neste século. Enfatiza a necessidade
dos profissionais de se tornarem protagonistas de
suas carreiras e de assumirem uma postura ativa
no sentido de se adaptarem as grandes mudan-
¢as ocorridas no mercado de trabalho. Neste con-
texto, destaca-se o conceito de trabalhabilidade
que: “amplia o conceito de empregabilidade
para outras fontes de renda e possibilidades
de trabalho, porque o emprego tem limitacées
e ndo deve ser encarado como unica opg¢do”.
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Este livro € um guia para aprofundar as visoes
sobre as novas abordagens de carreira em am-
bientes de trabalho em transformacdo. E um con-
vite a reflexao sobre os fatores humanos da cons-
trucao das carreiras do futuro.

As carreiras do futuro (presente) serao guiadas
pelas necessidades do préprio individuo, suas me-
tas e valores, e ndo por estruturas organizacionais
ou ideias recebidas de programas de desenvolvi-
mento profissional.

Deste modo, os individuos sao encorajados a
gerir sua propria carreira, de forma multidirecio-
nal e multilinear e estarem mais ligados ao suces-
so psicolégico e a qualidade vida. Na Era da inte-
ligéncia artificial, onde as relacdes humanas sao,
geralmente, relegadas a segundo plano, € salutar
gue a carreira seja uma oportunidade de reali-
zacao do propodsito de vida de cada profissional.
Neste sentido, o gerenciamento da carreira faz
parte do gerenciamento da vida como um todo.
Formas de trabalho mais inteligentes, pautadas
Nna alta performance e na inteligéncia emocional
S30 as chaves para 0 sucesso, pPois permitem um
equilibrio maior em todas as areas da vida.
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Por isso, desejo a vocé leitor que este livro es-
crito com o cuidado e maestria peculiares a auto-
ra, sejam de grande utilidade para sua carreira e
para sua vida. Que vocé possa realizar muito mais
gue uma leitura, que seja um grande momento
de reflexao.

Carina Vieira
Master Coach Integral Sistémico
Defensora Publica do Estado do Tocantins






1 CARTA DE APRESENTAGCAO

Ao longo dos ultimos anos a gestao de car-
reira se destaca como o principal elo na
construcao do futuro profissional de cada indivi-
duo e na conexao entre pessoas e resultados or-
ganizacionais.

Entretanto, a partir do século XXI houve uma
ampliacao de debates, tanto em ambito acadé-
mMico, quanto organizacional, focado em diversas
abordagens de carreira que contemplam mar-
cos importantes para as atividades de gestao de
pessoas, nas organizagdes (estruturas, rotinas, pa-
drdes de carreira) e para o ambito individual (fato-
res subjetivos e estratégicos da pessoa).

A visao moderna de gestao de carreira eviden-
Cia gue muitas pessoas estao aumentando sua
responsabilidade pelo crescimento pessoal e pro-
fissional, ao passo que a organizagcao cabe o papel
de criar ambientes para aprendizagens e geren-
clamento de oportunidades.
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Nesse sentido, muito se tem discutido sobre o
assunto, que evoluiu desde o gerenciamento da
carreira por parte da empresa, até um modelo
presente nos dias atuais - o autogerenciavel, evi-
denciado pela construcao ativa e independente
da prdpria carreira por parte do individuo.

Por isso, a lealdade total a empresa, antes um
fator de diferencial entre os trabalhadores, vem
sendo substituida por um comportamento pre-
dominantemente individual dos profissionais. O
Investimento na carreira, antes financiado pelas
empresas, agora pode ser feito pela parte interes-
sada: o trabalhador.

Outra pratica verificada a partir das novas re-
lacbes do trabalho contemporaneo refere-se a
diminuicao dos postos de trabalho com vinculo
empregaticio e a adocao mais frequente da con-
tratacao de mao de obra temporaria ou até mes-
Mo para um projeto, especificamente.

Essas mudancas tém conduzido a necessidade
de alteracao de paradigma da carreira tradicio-
nal, substituindo a adequacdo pessoa/meio para
a adequacao da pessoa aos NoVos contextos em
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que o trabalho se desenvolve, demonstrando um
cenario em constante fluxo de incerteza.

As organizacoes estao respondendo as deman-
das do mercado competitivo e atualizando o seu
modelo tradicional de carreira, caracterizado pela
estabilidade do emprego para estruturas mais
flexiveis, processos decisorios descentralizados e
envolvimento de todos os setores da organizacao
Nna busca por resultados positivos.

Os dois modelos de carreira, o tradicional e o
moderno, sao qualificados no que tange a gestao
de carreira. O modelo tradicional é marcado pela
progressao linear e vertical e o enriguecimento
do cargo. Ja o modelo de carreira moderno, atri-
bui um novo papel para os individuos: de maior
autonomia pela propria gestao de sua carreira e
responsabilidade pelo seu autodesenvolvimento
e escolhas associadas as experiéncias de vida e de
trabalho.

Diante dessas mudancas, a gestao de carrei-
ra esta sendo orientada pela subjetividade dos
trabalhadores e por processos de autolideranca
- pelos quais os individuos lideram a si proprios
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e passam a ser responsaveis pela gestao de suas
carreiras dentro ou fora de uma organizacao.

Ao longo deste livro, serd explorada a aborda-
gem de carreira centrada no individuo, que busca
construir sua trilha de desenvolvimento, ou seja,
o individuo cria suas proprias metas de carreira,
implementa e avalia suas estratégias.

Planejar e gerir a propria carreira, &, logo, incluir
suas experiéncias, habilidades, estilo pessoal, in-
teresses, valores e ideais, tracando as metas a se-
rem atingidas a curto, médio e longo prazo.

As novas abordagens de carreira superam o
contexto ligado a empregabilidade como a unica
forma de encarar o trabalho e o desenvolvimento
profissional vigentes até meados do século XX.

A empregabilidade determinava a capacidade
de um profissional adaptar-se as diversas reali-
dades de trabalho a ele impostas, ou seja, tinha
a competéncia de manter um curriculo atrativo e
competitivo no mercado de trabalho, para conse-
guir permanecer empregado.

Contudo, as tecnologias vém alterando o coti-
diano das empresas e das pessoas. As novas for-
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mas de producao estao impactando fortemente
O ambiente corporativo, aumentando a velocida-
de do trabalho, facilitando a comunicacao entre
as pessoas e mudando a forma de fazer negocios.

Além disso, outra mudanca significativa tem re-
lacdo com a longevidade. A populagao esta viven-
do cada vez mais e, portanto, é preciso encontrar
alternativas para continuar produzindo, além do
emprego tradicional. O mantra do século passa-
do: "estude para ter um bom emprego” € incom-
pleto neste novo pensar na carreira. O emprego é
um ciclo finito na vida do individuo. O trabalho é
mais duradouro.

Entao, encontrar formas alternativas de pro-
duzir e viver melhor € um desafio de todos. Isso
Impoe a necessidade de uma mudanca de mode-
lo mental. Dessa maneira, o principal desafio hoje
é fazer com que o individuo perceba seu conheci-
mento e sua experiéncia com outra utilidade que
nao seja exclusivamente vinculada ao emprego,
gerando renda a partir das proprias habilidades.

Surge, um novo tipo de sujeito, provido de mul-
tiplas habilidades como: criatividade, negociacao,
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resiliéncia, autolideranca e flexibilidade cognitiva
para adapta-las e desenvolver sua propria traba-
Ihabilidade.

A trabalhabilidade amplia o conceito de em-
pregabilidade para outras fontes de renda e pos-
sibilidades de trabalho, porgue o emprego tem
limitacdes e nao deve ser encarado como unica
opcao. A partir da trabalhabilidade, o individuo
é estimulado a desenvolver e renovar aquelas
capacidades, competéncias, dons, talentos que
tenham um valor no mercado de trabalho e ge-
rando renda seja como empregado, consultor,
professor, empreendedor ou gerindo sua propria
carreira.

Mas, o que ha neste livro creio que se aplica aos
iIndividuos que buscam autonomia pela propria
gestao de carreira, que desejam ampliar a res-
ponsabilidade pelo seu autodesenvolvimento e
por seus proprios caminhos profissionais.

O livro esta estruturado em cinco capitulos que,
apesardeconversarementresidentrodatematica
proposta, podem ser lidos separadamente. O
primeiro capitulo traz a apresentacao do tema. O
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segundo capitulo aborda o universo das carreiras
ontem, hoje e amanha. O terceiro destaca que o
futuro acontece no hoje. O quarto capitulo trata
dos pilares importantes para o contexto das
carreiras do futuro e do presente, gue vao muito
além das competéncias técnicas, isto &, envolve
motivacao pessoal, valores e sucesso psicologico.
O capitulo guinto é um convite a pensar a carreira
neste mundo moderno, cercado por tecnologias
que podem nos engolir ou nos tornar mMais
humanos e protagonistas.

Aproveite sua jornada!
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2 DEFININDO CARREIRA
ONTEM, HOJE E AMANHA

“ A carreira é uma longa jornada. E uma das mais impor-
tantes de nossas vidas, afinal vamos passar a maior parte do
nosso tempo nos dedicando a ela”

Edson Carli

definicao da palavra carreira agrega di-
ferentes significados, tais como:. cami-
Nnho percorrido, ter éxito em algo, bom resultado,
triunfo..., mas serd gue existe uma resposta unica?
Realmente o conceito de carreira agrega varios
significados, mas ela é desafiadora para definir.
Ao longo do tempo surgiram diferentes visdes
sobre o que é carreira e esta continua sofrendo
alteracoes. Somente a partir do século XIX passou-
se a utilizar o termo para definir trajetdria de vida
profissional.
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Carreira envolve uma série de estagios e a ocor-
réncia de transicoes que refletem necessidades,
aspiracdes individuais, expectativas e imposicoes
da organizacao e da sociedade, considerando as
influéncias das organizacdes e do ambiente em
gue a carreira profissional esta inserida.

O modelo de carreira tradicional, muito presen-
te até o inicio da década de 1990, relacionava 0s
critérios de “sucesso” a fatores como o emprego
de longo prazo, a ascensao continua na hierar-
quia, a aquisicao de beneficios e o simbolo de sta-
tus crescente.

Sendo assim, a carreira foi idealizada como
uma responsabilidade especifica da empresa,
concebendo um caminho a ser percorrido para o
desenvolvimento profissional dentro de uma or-
ganizacao.

Na Vvisao moderna, esse conceito tornou-se
mais amplo e composto por muitas direcoes pos-
siveis de desenvolvimento. Além da perspectiva
tradicional de conseguir o sucesso na carreira
COMO a remuneracao, a posicao e o status, outros
elementos entram na percep¢ao do sucesso na
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carreira como: a satisfacao interior, valores, estilo
de vida, equilibrio de vida, autonomia e liberdade
dentre outros.

2.1 CARREIRA ONTEM

QUANDO VOCE PENSA SOBRE A PALAVRA
CARREIRA, qual a imagem que |lhe vem a
cabeca da carreira de ontem, da carreira de hoje
e da carreira de amanha? Pergunta repleta de
sighificados. Entao, € momento de aprofundar
uMm POouUco O assunto...

A palavra carreira € originada do /atim, via
carraria, que significa estrada para carros,
sendo mais tarde utilizada como um caminho
estruturado.

Ja o modelo de carreira tradicional surgiu na
Franca, com a Revolucao Industrial ocorrida no
século XVIII. A Revolucao Industrial trouxe mu-
dancas nas relacdes sociais e no sistema de pro-
ducdao do mundo, substituindo o trabalho, antes
feito de modo artesanal, praticamente familiar,
pelo assalariado e com o0 emprego de maquinas.
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Nessa concepcgao, carreira representa um ca-
minho estruturado ou linha ligada a mobilidade
ocupacional, como, por exemplo, um caminho
profissional a ser trilhado por um individuo em
Sua carreira ou para referir-se a estabilidade ocu-
pacional, ou seja, a carreira compativel a uma pro-
fissao, como a carreira militar.

As estruturas em linha (que geram a carreira
do individuo em linha) coordenam e convergem
Muitas posicoes em uma unica direcao, guiando
o individuo a caminhos Unicos, voltados para a es-
pecializacdao. Ou seja, em cada etapa ou estagio
da carreira ha um conjunto especifico de cargos e
atribuicdes ou ha um grupo de atributos pessoais.

Na concepcao de linha e de escada, a hocao de
carreira € orientada pela construcao de um cami-
nho estruturado e organizado no tempo e espaco
qgue pode ser seguido por alguém.

O modelo de carreira linear, entao se tornou
a principal representacao da gestao de carreira
tradicional para acompanhar o funcionario no in-
gresso na empresa, (determina os requisitos de
acesso e o desenho de carreira) até sua aposen-
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tadoria a partir de niveis estruturados de promo-
coes, que o levam a posicdes gerenciais.

Segundo Edson Carli (2011), a trilha da nossa
carreira costuma receber o nome de plano de
carreira, onde:

“Nas empresas que o adotam os profissionais
Ingressam na corporacao em uma determinada
estacao e vao seguindo no trem da empresa de
cargo em cargo, de estacao em estacao até que
o ponto final da linha seja atingido (presidéncia,
conselho, etc.) (CARLI, 20T11).

Dessa forma, o modelo de gestao de carreira
tradicional pode ser comparado a uma trilha que
orienta e coordena o profissional ao mostrar qual
caminho ele deve seguir para alcancar seus ob-
jetivos dentro de uma determinada empresa. Por
meio dele € possivel saber onde o colaborador
estd num dado exato momento da sua trajetoria
profissional e o que ele deseja atingir ou deseja
chegar.

O desenvolvimento de carreira era visto como
uma responsabilidade exclusiva da empresa, ou
ainda, em alguns casos entendido como uma
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questao de sorte, bastando estar no lugar certo
na hora certa.

No entanto, a partir da década de 90 houve a
intensificacao do processo de globalizacao em
todo mundo, e, conseguentemente, ocorreram
mudancas globais, seja de natureza tecnoldgica,
politica, social e/fou econdmica, que trouxeram
Impactos nos fluxos de comercializacao e finan-
ceiros por todo o mundo, através da globalizagcao
econdmica, passando a exigir cada vez mais pes-
soas preparadas e conscientes de sua atuacao.

Com as mudancgas sendo ampliadas no am-
biente interno e externo das organizacoes, surge
a necessidade de adaptacao a tais fatores por par-
te das empresas e profissionais.

O termo empregabilidade criado por José Au-
gusto Minarelli, no fim dos anos 90 buscou desen-
volver capacidades do profissional para adequa-
-las ao mercado de trabalho. A empregabilidade
baseia-se numa premissa que quanto mais adap-
tado o profissional, maior sua empregabilidade.

Na visao de Minarelli (1995), seis pilares eram
responsaveis pela empregabilidade do profissio-
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nal: a adequacao vocacional, competéncia profis-
sional, idoneidade, saude fisica e mental, reserva
financeira e fontes alternativas e relacionamen-
tos. A ideia € que as somas de todos os fatores re-
presentem a seguranca ao profissional, confere
empregabilidade, isto é, a capacidade de gerar
emprego.

Com a chegada do século XXI, em que a eco-
nomia, © mundo dos negdcios e a busca por uma
nova consciéncia humana trouxeram uma série
de fatores que obrigaram tanto empresas quanto
empregadores, empregados, servidores publicos
e empreendedores a sairem da zona de estagna-
Cao e prepararem-se para um mercado complexo,
as carreiras também sofreram novas alteracgoes.

O avanco tecnoldgico no século XXI promove
uma quarta Revolucao Industrial, marcada pela
inteligéncia artificial, internet das coisas, armaze-
namento de energia, biotecnologia, veiculos auto-
NOMOs € as Mmais diversas inovacoes €, a0 mesmo
tempo, o século XXl também é apontado como o
seculo da solidao, do crescimento das patologias
mentais e do isolamento.
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A carreira modificou-se aolongo dosanoscomo
também as necessidades das pessoas. As carrei-
ras que surgem nesse panorama de crescimento
tecnoldgico e de maior incerteza sao chamadas
de emergentes, e apresentam alternativas e pro-
postas gue ao longo dos ultimos anos, procuram
responder as novas necessidades do ser humano
e as transformacdes pelas quais as relacdes de
trabalho e a prdépria identidade do trabalhador
estao passando.

As carreiras no mundo contemporaneo estao
voltadas para a trajetoria de vida de cada indivi-
duo, independente da area de formacao ou da or-
ganizacao em que se atua. A visao moderna tem
como foco a orientacao para valores, 0 sucesso
psicoldgico e a sua propria gestao.

As carreiras modernas promovem o desloca-
mento do modelo tradicional para as emergen-
tes, como comparadas as carreiras sem fronteiras
e as proteanas. A carreira sem fronteiras traz
uma Nnova percepgcao sobre os interesses e as
escolhas do individuo, ou seja, a trajetdria do
individuo nao esta vinculada a uma organizacao,
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mas, principalmente, as escolhas e aos interesses
proprios.

A visao moderna tem como foco a orientacao
por valores, o sucesso psicoldgico e a sua propria
gestao.

Nascarreiras proteanas,oindividuodeve possuir
um elevado nivel de responsabilidade e direcao e
basear o desenvolvimento na identidade pessoal.

A visao moderna de carreira é diferente da visao
de carreira tradicional, em que o individuo assu-
mia uma condi¢cao passiva, receptor de um mo-
delo de carreira guiado pela organizagcao e mar-
cado pela estabilidade e seguranca no emprego.

A visao moderna coloca o individuo como pro-
tagonista na condugao de suas carreiras e tam-
bém exige maior comprometimento das pessoas
com o seu desenvolvimento profissional, ao passo
gue a organizagao cabe o papel de gerenciamen-
to de oportunidades.

2.2 CARREIRA HOJE

No passado, a no¢ao de carreira significava tra-
jetdria profissional vinculada a “vida na empresa”,
Ou seja, quanto mais tempo a pessoa trabalhava
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na mesma organizagcao, mais ela era remunerada,
e normalmente, as possibilidades de promocao
aconteciam de forma verticalizada. Sendo assim,
a empresa era a principal responsavel pela gestao
de carreira dos seus colaboradores.

Atualmente, muito se tem discutido sobre o
assunto, que evoluiu para a capacidade de o in-
dividuo administrar a propria vida pessoal e pro-
fissional, enfatizando o autodesenvolvimento e a
construcao de redes de relacionamento.

Com as mudancas ao longo do tempo, pesqui-
sadores apresentam seus estudos e reflexdes so-
bre as novas abordagens deste tema.

Por exemplo, o professor Joel Dutra (2010) afir-
Ma que as sequéncias de posicoes ocupadas e de
trabalhos realizados durante a vida de uma pes-
soa representam seu legado profissional. Envolve
uma série de estagios e a ocorréncia de transicoes
que refletem necessidades, motivos e aspiracdes
individuais e expectativas e imposicoes da orga-
nizacao e da sociedade.

O movimento moderno esta pautado no auto-
conhecimento e na utilizacao das experiéncias
pessoais e profissionais relacionadas ao seu tra-
balho atual e futuro, visando ampliar suas habili-
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dades e comportamentos para atingir seus obje-
tivos de vida.

Desse modo, as carreiras modernas sao cons-
truidas com base no sucesso psicoldgico, na
orientacao para valores e na autogestao, exigindo
maior capacidade de adaptacao dos individuos
ao novo mundo do trabalho, trazendo maior au-
tonomia diante da qual passa assumir a respon-
sabilidade pelo planejamento e controle dos seus
atos.

Sendo assim, para lidar com esse nhovo cenario
as organizacoes estao sendo desafiadas e encora-
jadas a adotar estruturas flexiveis e mobilidades
facilitadas, possibilitando o surgimento de novos
arranjos que criem valor e significado para os no-
vos desafios.

Nesse contexto, é valido detalhar a abordagem
das carreiras inteligentes, que incluem trés for-
mas de saber.

Esses novos arranjos de carreira trazem a ne-
cessidade de se construir novas habilidades e
competéncias individuais voltadas para o enten-
dimento motivador que da sentido para vida pes-
soal e profissional.
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Portanto, € necessario que o individuo busque
responder a trés perguntas:

Saber por qué?
Saber como?
Saber quem?

O saber por gué abrange a compreensao dos
seus motivadores para o trabalho (valores, iden-
tidade pessoal, crencas, estilo de vida, modelos
mentais).

Ja o saber como, significa conhecimento e ha-
bilidade que o individuo possui, ou seja, seu reper-
torio de saberes formal e informal (experiéncias
e vivéncias adquiridas). Entao, todos os saberes,
habilidades e competéncias individuais devem
ser utilizados em diferentes situacdes de trabalho
e Nao apenas dentro de uma organizacao.

Por fim, o saber quem engloba todos os rela-
cionamentos interpessoais, que constituem sua
rede de relacionamentos.

Esses gquestionamentos devem ser trabalha-
dos sob um aspecto integrado, na construcao das
competéncias individuais.
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Essas concepcodes de carreira somadas ao cres-
cimento das novas tecnologias e aos arranjos or-
ganizacionais mais flexiveis fizeram surgir uma
capacidade autdbnoma de gerenciamento da pro-
pria carreira (de alguns empregados), com base
em sua rede de relacionamentos, em suas com-
peténcias pessoais e nas oportunidades que a or-
ganizacao pode oferecer.

Outra abordagem de carreira é a caleidoscopio,
esta tem como finalidade apontar as mudancas
INnternas, tais como amadurecimento ou altera-
¢cdes no ambiente, a exemplo de uma demissao.

Assim como um caleidoscopio utiliza trés es-
pelhos para criar padrdes infinitos, os individuos
focam na tomada de decisdes, criando assim o
padrao de sua carreira.

Fatores que revelam mudanca: (1) Autenticida-
de - quais valores internos do individuo sao ali-
nhados com o0s seus comportamentos externos
e aos valores da organizacao empregadora. (2)
Equilibrio - € o esforco do individuo para alcan-
car um ponto harmonioso entre as demandas de
trabalho e seus interesses pessoais. (3) Desafio -
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traduz na necessidade do individuo para conside-
rar um trabalho estimulante, recorrendo a busca
de: autonomia, responsabilidade, que possibilita
desenvolvimento para sua carreira.

Diante desse novo cenario, as carreiras sao per-
cebidas cada vez mais como um conjunto de ati-
vidades, experiéncias e decisdes relacionadas ao
trabalho, que contribuem para o desenvolvimen-
to do individuo ao longo da sua vida.

Ao contrario do que se valorizava na carreira
tradicional, onde o foco estava em condicdes ex-
ternas como salario, progressao horizontal e sta-
tus, as novas abordagens lideradas pelo modelo
de carreira proteana sao baseadas na identidade
pessoal e profissional construidas ao longo da
vida que possibilitam a satisfacao pessoal e 0 su-
cesso psicoldégico.

A principal caracteristica da carreira proteana,
segundo Hall (1996) esta na valorizacao da liber-
dade para alcancar a realizacao pessoal. Esta foi
desenvolvida em 1976 por Hall, mas esse conceito
tornou-se cada vez mais presente a partir da déca-
da de 1990, periodo em que a competitividade en-
tre as organizagdes tornou-se intensa e complexa.
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Nesse periodo, o maior desafio do mundo orga-
nizacional passou a ser a produtividade do conhe-
cimento, as novas relacdes de trabalho de curto
prazo e as necessidades crescentes, tanto dos in-
dividuos quanto das organizacoes, bem como em
suas performances.

Sob esse prisma, a carreira € vista como uma
sequéncia de experiéncias adquiridas ao longo da
vida que possibilitam a satisfacao pessoal e o su-
Cesso psicologico.

Outra abordagem muito discutida e aplicada
nesse cenario é a carreira sem fronteiras. Modelo
gue enfatiza a busca pela independéncia e auto-
nomia em relacao as pessoas e as organizacoes,
cuja visao pode transpor os limites geograficos e
as fronteiras.

Esta abordagem, surgida nos anos 90, tem
foco no individuo, considerando as oportunida-
des para além do limite da organizacao. Nos anos
2000 observou-se que as fronteiras ficaram ainda
mais difusas, resultante do downsizing, outplace-
ment, aumento do desemprego, contratos de tra-
balho alternativos e emergéncia de consultores
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externos. Esse cenario propiciou gue o conceito
de carreira sem fronteiras ficasse em evidéncia.

O contexto de incertezas altera a postura das
pessoas em relacao ao trabalho. Ao invés de em-
pregos de longo prazo apresentam-se projetos
de curto prazo e necessidade de empreendedo-
rismo, 0 que impacta nas relacdes de trabalho e
nas expectativas das pessoas.

As escolhas sobre a carreira sao, portanto, in-
fluenciadas por aquilo que é definido pela so-
ciedade como ocupacao que confere prestigio.
Também influenciam nas decisdes, a familia e a
cultura, as quais concebem significado as opcoes
possiveis.

Do contexto estavel, em que emprego signifi-
cava trabalho, passa-se a turbuléncia e instabili-
dade, em que o trabalho assume novas formas e
significado.

Carreiras sem fronteiras sao definidas como
uma sequUéncia de experiéncias do individuo nao
relacionadas apenas as oportunidades oferecidas
pela organizacao.

Ha diversos cenarios para compreender a dina-
mica da carreira sem fronteiras como:
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0 O profissional é o principal protago-
nista da sua carreira, desde o planejamento
até a execucao do seu proprio plano de de-
senvolvimento pessoal de forma auténoma
e independente da organizacao.

7 Acarreiratem como principal caracte-
ristica a mobilidade e ocorre fora das fron-
teiras das organizacdes, como & comum,
por exemplo, no Vale do Silicio.

O A carreira € aportada em redes de re-
lacionamento ou informacao que estao fora
das fronteiras da organizagao, como, por
exemplo, a do corretor de imoveis.

O Abordada em redes de relacionamen-
to ou informagao como que estao fora das
fronteiras da organizacao, a exemplo, a do
corretor de imaoveis, 0 que permite ao indi-
viduo escolher passar um tempo dedican-
do-se a familia ou num periodo sabatico.

1 Seguem 0s cinco sentidos da carreira
sem fronteiras:

1) as oportunidades nao sao apenas as ofereci-
das pelos empregadores;
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2) as redes de relacionamento e informacao ex-
ternas a organizacao apoiam fortemente o pro-
fissional; 3) os limites organizacionais para este
tipo de carreira, especialmente os hierarquicos,
sao quebrados; 4) as escolhas na carreira levam
em conta aspectos 0s quais nao estao limitados
as fronteiras da organizacao, e podem-se rejeitar
oportunidades por razdes familiares ou pesso-
ais; B) a interpretacao do autor da carreira sobre
o futuro sem fronteiras, independentemente das
pressdes da estrutura sentidas no presente, é ca-
paz de ultrapassar os limites atuais.

Nesse modelo de carreira, o individuo usa to-
das as suas experiéncias e trajetdrias (educacao,
treinamento, trabalhos, empregos, vivéncias) nas
diferentes organizagdes em que atuou e nas Mmu-
dancas ocorridas no campo profissional e pessoal
para agregar valor a sua identidade profissional.

No Quadro 1abaixo, serao exibidas as principais
qualidades das carreiras tradicionais e modernas.
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Quadro 1
Comparativo
Carreiras Tradicionais X Carreiras Modernas

CARREIRAS MODERNAS

Diversidade de habilidades
Trabalhabilidade

Carreira estritamente organizacional Gerenciada pela propria pessoa e nao pela
organizagéo

Crenca no seu potencial

CARREIRA TRADICIONAL

Habilidades especificas
Empregabilidade estavel

Crenca no paternalismo organizacional
Interesses ligados ao plano de carreira Vinculagao as escolhas e interesses do individuo

da empresa
Alta identidade com o cargo Alta identidade com o t'r_abalho, auFor)omia do
trabalhador e mobilidade profissional
Carreiras cada vez mais lineares,em  E Uma série de experiéncias ao longo da vida,
cma tnica organizacao aualficacoes opreniiados, fapicoes©

Sucesso, status e progressao Sucesso psicoldgico

Trajetorias profissionais multidirecionais menos

Trajetérias profissionais
lineares e mais diversificadas

lineares em uma Unica organizagao
Focada nos objetivos tracados pelos individuos

Focada nos objetivos tragados pela e . -
o O individuo assume um papel mais autbnomo
organizagao
nas escolhas que faz

Organizacao passa a exercer o papel de

Ascensdo dentro daorganizacdo provedora de recursos e apoio para o
aprendizado continuo

Compromissos multiplos onde a familia,
as associacgoes profissionais, a rede social

Compromisso profissional é o
determinante passam a serem determinantes na construgao
da carreira
Uma Unica possibilidade e direcao para A deﬂmgag .de sucesso na profissdo, gue além
dos critérios tradicionais ( renda e status)

a definicdo de sucesso na profissao o ; "
também incluem elementos como satisfacdo
pessoal, autonomia e autorrealizacao
Conduc&o pela organizaco Maior autonomia aos individuos que passam a
assumir a responsabilidade pelo planejamento
de suas carreiras

Substituicdo do conceito de qualificacdo O aprendizado ndo é maisdvinculado ao cargo,
mas a vida

Contrato de trabalho relacional Contrato de trabalho de transacional

Fonte: Adaptado de Dutra (2010); Hall (1996)
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2.3 CARREIRA AMANHA

O mundo esta repleto de incertezas, porgue a
tecnologia esta presente em todos os lugares, em
qualquer tempo. Esta Era Cibernética é capaz de
transformar a forma como vivemos, trabalhamos
e Nos relacionamaos.

Segundo Bob Garfield (2012) a “Revolucao Digi-
tal” € uma Revolucao de verdade, que gera mu-
dancas, a milhares ou milhdes de vitimas. O siste-
ma digital ja faz uma diferenca brutal em todos os
aspectos da nossa vida desde as relacdes sociais
até a informacao, do entretenimento até a demo-
cracia.

A tecnologia é um elemento em potencial, abre
possibilidades surpreendentes e desafios gigan-
tes tanto para o trabalho como para o ritmo de
vida e as novas formas de convivéncia. E, portan-
to, nesse cenario cada vez mais imprevisivel, pla-
nejar sua vida tem se tornado muito importante
para tomar decisoes.

As carreiras do futuro serdao impactadas pelas
revolucoes tecnoldgicas, determinando, em gran-
de parte, os novos formatos de carreiras e das pro-
fissoes.
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O acompanhamento deste futuro demandara
mais investimento em autoconhecimento de for-
ma continuada, novas competéncias e habilida-
des técnicas e sociais, maior valorizacao das suas
experiéncias de vida e a busca por diferentes for-
mas de aprender.

Ja para as empresas, o contexto sera marcado
pela predominancia da inovacao e mudancas nos
processos produtivos a serem utilizados num fu-
turo proximo, trazendo modelos de producao e
de relacionamento personalizado com clientes.

As principais caracteristicas da Era Digital sao
demonstradas pela internet, suas diversas finali-
dades e a ampliacao da automatizacao em dife-
rentes processos — grande responsavel por esse
NOVO cenario.

Hoje, o desenvolvimento tecnoldgico é mar-
cado pela convergéncia digital, fisica e bioldgica,
facilitando por meio de nuvem, a internet das coi-
sas, big data, inteligéncia artificial e biotecnolo-
gia, essencialmente.

Desse modo, a expansao da tecnologia em di-
ferentes areas do conhecimento, nas palavras de
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Schwab (2016), coloca o mundo diante da Quarta
Revolucao Industrial, caracterizada por: inteligén-
cia artificial, internet das coisas, armazenamento
de energia, biotecnologia, veiculos autbnomos e
as mais variadas inovacodes. Nos ultimos 20 anos,
conseguentemente, houve uma modernizacao
do espaco de exercicio das atividades laborais e
um aumento na demanda de pessoal capacitado
para atuar nesse meio.

A expressao Industria 4.0, também chamada
de 4.7 Revolucao Industrial, € usada para indicar a
existéncia de caracteristicas gue marcarao 0s pro-
cessos produtivos utilizados em um futuro proxi-
Mo.

De acordocom o professorefundadordo Forum
Econdmico Mundial Klaus Martin Schwab essa re-
volucao esta promovendo a integragao de siste-
mas Ciber-Fisicos, combinando o real com o vir-
tual e integrando sistemas digitais, fisicos e bio-
|6gicos, permitindo a producgao personalizada em
mMassa.

Outra composicao da Industria 4.0 foi descrita
por Hermann, Pentek e Otto (2016). Ela é repre-
sentada por quatro componentes, a saber:
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(a) Sistemas Ciber-Fisicos - constituem-se de
uma combinacao de um componente de softwa-
re com partes mecanicas ou eletrénicas. O con-
trole, o monitoramento, a transferéncia de dados
e o Intercambio de dados sao comumente execu-
tados via internet em tempo real. Por exemplo, ro-
bds, a internet das coisas e maquinas conectadas
em rede sdo exemplos de sistemas Ciber-Fisicos.

(b) Internet das Coisas - sdo os sistemas que
funcionam a base da internet das coisas e sao do-
tados de sensores e atuadores denominados de
sistemas Ciber-Fisicos, e sao a base da Industria
4.0.

(c) Internet de Servicos - corresponde ao uso
de um software analitico para monitoramento e
extracao de dados para fornecer informacoes cri-
ticas sobre a forma como os dispositivos estao
funcionando e o que eles estao fazendo. O objeti-
VO € vincular servigos a internet das coisas e, l0go,
as pessoas. Por exemplo, empresas como a Tesla
e a Otis estao se apropriando da internet e de ser-
VICOS para gerarem maior seguranca em transa-
cdes entre dispositivos e pessoas. A empresa Otis
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usa em seus elevadores sensores que enviam da-
dos para a nuvem. Essas informacoes sao, portan-
to, avaliadas segundo os desempenhos das ma-
qguinas e a empresa vende um pacote de servicos
de manutencao preditiva para os clientes.

(d) Fabricas Inteligentes trazem um conceito
amplo de industrias que possuem trés carac-
teristicas basicas: responsividade, flexibilidade e
conexao. Sao fabricas que apresentam sistemas
totalmente Ciber-Fisicos e integrados ao contexto
da Industria 4.0. Tecnologias como automacodes,
internet das coisas, internet de servicos, maqui-
nas industriais de ponta e Big Data sao alguns
exemplos de tecnologias incluidas na pratica do
conceito de fabricas inteligentes.

De acordo com o site citisystems a Industria 4.0
POSSUi seis principios que legitimam seu desen-
volvimento de sistemas inteligentes e implanta-
¢ao. Sao eles:

1. Capacidade de operagao em tempo real: in-
cide na aquisicao e tratamento de dados de for-
ma praticamente instantanea, admitindo a toma-
da de decisao em tempo real.
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2. Virtualizacao: indica a existéncia de uma co-
pia virtual das fabricas inteligentes.

3. Descentralizacao: a tomada de decisbes po-
dera ser feita pelo sistema Ciber-Fisicos de acordo
com as necessidades da producao em tempo real.

4. Modularidade: fabricacdo de acordo com a
demanda, amarracao e desacoplamento de mo-
dulos na producao.

E importante lembrar que, a Revolucdo 4.0 vai
muito além das tecnologias inovadoras emprega-
das na manufatura, trazendo diferentes impactos
para a diferenciacao dos negdcios, a gestao de
seus conhecimentos e a capacitagcao de seus tra-
balhadores para esta nova fase dos processos pro-
dutivos (SCHWAB, 2016; SOUZA, 2019).

O trabalho, em especial vem sendo alterado
com cada evolucao dos sistemas de producao. A
cada nova Revolucao Industrial o perfil exigido
dos trabalhadores foi se transformando, passan-
do do trabalho manual para o intelectual, o que
determinou que as empresas se preocupassem
com a formacao de seus trabalhadores, pois no

futuro o talento sera fator critico de producao.
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Em 2016 o Férum Econdmico Mundial (FEM),
ja alertava que profissdes que envolvem criacao,
abstracao, desenvolvimento, e que engajem ser-
VICOS para pessoas, tendem a crescer e transfor-
mar o perfil do trabalhador do século XXI, como
por exemplo, as areas - engenharias, ciéncia de
dados, computacao, matematica, gestao estratée-
gica, vendas, marketing digital e dentre outras.

Segundo o FEM (2020), as taxas de automacao
estarao mais intensas em apenas 5 anos, cerca de
52% dos postos de trabalho serao ocupados por
mMaquinas, maquinas inteligentes. Acrescenta o
relatério que é preciso uma intensa capacidade
de reinvencao do ser humano, novos tipos de tra-
balho vao surgir e (nao empregos).

Portanto, as carreiras do futuro (e presente) se-
rao conduzidas também a partir dos novos para-
digmas de produc¢ao desenvolvidos has empresas
como resultado do desenvolvimento tecnoldgico.

A IndUstria 4.0 €, considerada a principal impul-
sionadora de mudancas dentro das organizacgoes,
em funcao do combinado de aspectos, utilizados
por processos, dispositivos, técnicas e ferramen-
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tas desenvolvidas a partir da combinacao de tec-
nologias fisicas, bioldégicas e digitais para produ-
¢cao de bens de consumo e servigcos operacionais
voltados a comercializagao.

Dessa forma, trata-se, logo, do uso de novos
atributos como conectividade, inteligéncia arti-
ficial, data science, big data, machine learning,
robdtica, fatores que estao transformando a ma-
neira como as maquinas se comunicam e utili-
zam as informacodes para otimizar seus processos
produtivos, reduzindo custos e aumentando sua
agilidade.

O termo Industria ou a Quarta Revolucao 4.0 foi
criado pelo alemao Klaus Schab, diretor e funda-
dor do Férum Econémico Mundial.

Segundo ele, a industrializagcao atingiu uma
quarta fase, que novamente “transformara fun-
damentalmente a forma como vivemos, traba-
lIhamos e nos relacionamos”. E, de fato uma mu-
danca radical de paradigma para o seu emprego
e para a economia.

No Quadro 2 abaixo, serao demonstradas as ca-
racteristicas das revoluc¢des industriais.
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Quadro 2
Comparativo das Revolug¢oes Industriais

REVOLUCAO

FASES CARACTERISTICAS

INDUSTRIAL SECULO

Automatizacao a partir de sistemas

Quarta que combinam maquinas com
revolucao industrial processos digitais. E a chamada
fabrica inteligente.

Exponencial XX

Foram protagonistas a eletricidade,
a quimica e o petréleo. O periodo foi
marcado pela massifica¢gdo da
das tecnologias XIX manufatura, e do desenvolvimento
de tecnologias como o aviao,
refrigeradores, alimentos enlatados
e os primeiros telefones.

Desenvolvimento
Segunda

. revolugao industrial
SOClals

Fonte: Dados da Pesquisa
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3 O FUTURO
ACONTECE HOJE

uito além de avancos tecnoldgicos, a mu-
danca pela qual o mundo esta passando
engloba a maneira como vocé enxerga esse Novo
contexto digital. E uma mudanca de mentalidade.

O ritmo com que as tecnologias disruptivas es-
tdao impactando o mundo de trabalho estd cres-
cendo exponencialmente em todos os setores da
economia mundial, criando uma eterna corrida
por habilidades, de proporcao global.

Porém, a transformacao digital ndo € um con-
ceito para o futuro, e sim algo pelo qual todos:
profissionais e empresas de hoje tém de dar o
mMaximo de atencao para continuarem “vivos”.

Por isso, é preciso entender exatamente o que
significa essa transformacao, qual o seu impacto
Nna sociedade e como aplica-la nas estratégias de
carreira e nos processos de negdcio.
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Pensando nisso, destaquei as forcas de mudan-
¢a gue estao provocando inUmeras modificacoes
Nna rotina humana, como por exemplo, a explosao
demografica, as tecnologias exponenciais, as al-
teracoes climaticas e uma nova realidade chama-
da de mundo VUCA.

Em especial, o mundo VUCA, descreve um am-
biente de volatilidade, incerteza, complexidade e
ambiguidade criado apds a segunda guerra mun-
dial.

VUCA é um acrébnimo que revela quatro carac-
teristicasimportantes da humanidade pds-guerra
fria: volality, uncertainty, complexity e ambiguity,
traduzindo volatilidade, incerteza, complexidade
e ambiguidade, VICA.

A expressao foi incorporada ao vocabulario cor-
porativo na década de 90. No entanto, ela tam-
bém se aplica ao ambiente de negdcios atual o
gue indica novos e crescentes desafios tanto para
os profissionais quanto para as organizacoes.

Um dos principais impactos para os profissio-
nais € a dificuldade de autogerir sua carreira. Os
novos modelos de carreira, demandam gue o in-
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dividuo use todas as suas experiéncias (educacao,
treinamento, trabalhos, empregos, vivéncias) nas
diferentes organizacdes em que atuou e nas mu-
dancas ocorridas no campo profissional e pessoal
para agregar valor a sua identidade profissional.

Os individuos sao encorajados a desenvolve-
rem seus projetos de carreira fora da organizacao
e tracando seus proprios objetivos de carreira em
oposicao aos planos de carreira tradicionais.

A implicacao € que mais importante do que
modelar cendrios de longo prazo é ter agilidade
na compreensao das mudancas € na capacidade
de resposta as demandas do ambiente.

A Figura 1 ilustra as grandezas do Mundo
VUCA/VICA numa matriz de (quatro) quadrantes
em que eixo X demonstra o seu nivel de conheci-
mento sobre a situacao atual, maior ou menore o
eixo Y qudo bem vocé consegue prever/antecipar
OS Impactos das suas acoes, melhor ou pior:
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Complexidade Volatilidade

(Muitas varnaveis de

(Velocidade da mudanca)

Incerteza
(Falta de clareza sobre o
presente)

Figural: Mundo VUCA
Fonte: www.https://professorannibal.com.br

Na Figura 2 é explicado os quatro principais
atributos do mundo VUCA.

CARACTERISTICAS SOLUCOES
Volatility v Vision
VOLATILIDADE VISAO
Uncertainty Understanding
INCERTEZA U ENTENDIMENTO
Complexity Clarity
COMPLEXIDADE c CLAREZA
Ambiguity Agility
AMBIGUIDADE A AGILIDADE

Figura 2: As Quatro Caracteristicas do Mundo VUCA

Fonte: www.https://jorgeaudy.com

50



No Quadro 3 abaixo, serao apontadas as princi-
pais caracteristicas do mundo VUCA.

Quadro 3

Resumo das Caracteristicas do Mundo VUCA

VOLATILIDADE INCERTEZA COMPLEXIDADE AMBIGUIDADE

CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS

Avelocidade das Se tudo muda o Estudar e se possivel E dificil planejar por
mudancas e a rapidez tempo todo. antecipar o conta de uma falta de
com que elas ocorrem Ha falta de clareza ~ COMPOrtamento de um clareza sobre o

. grande numero de L
tornam especialmente sobre o presente o . significado dos eventos
o . varidveis econémicas,
dificeis prever cenarios e dos contextos

politicas, sociais etc...

O que eu posso fazer? O que eu posso fazer? O que eu posso fazer? O que eu posso fazer?
Ter clareza do meu Desenvolver Criar um mindset &gil Criar interacdes com
propdsito, missao de principalmente de contornar estas valor e propésito
vida e dos resultados  habilidades humanas mudancas e estar
que desejo alcangar como flexibilidade e preparado para elas
adaptacao

Fonte: Dados da pesquisa

O mundo VUCA é parte desta nova realidade.
Sabendo ou nao o que significa, vocé faz parte
dele.

Segundo especialistas com a pandemia de
COVID-19, ocorreu a transicao do mundo VUCA
para o mundo BANI.

O Mundo BANI é um conceito criado pelo
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futurista e antropologo Jamais Cascio e descreve
melhor a realidade das sociedades no momento
atual.

O mundo BANI, € um acronimo que expressa
este momento de transformacoes e aceleracoes.

As principais caracteristicas do mundo BANI
sao:. fragilidade, ansiedade, ndo-linearidade e
incompreensividade.

3.1 AS TENDENCIAS QUE JA ESTAO
TRANSFORMANDO O SEU TRABALHO

O fluxo de informacodes esta cada vez mais ve-
loz. Tudo ganha uma nova dindmica, as novas tec-
nologias, as empresas e o mundo do trabalho, se
movimentam com mais velocidade.

Essa dinamica é conhecida como exponencial
e propagada na Quarta Revolucao Industrial cuja
a Era teve inicio com o processo de digitalizacao
de forma global, tendo como principal caracteris-
tica a ruptura dos modelos lineares ja conhecidos
no mundo tradicional, abrindo espaco para a des-
coberta de disciplinas como Inteligéncia Artificial
e Futurismo - que estudam de maneira pragma-
tica os sinais dos futuros e as grandes tendéncias
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de transformacao da sociedade e dos negdcios.
Hoje se vive a Era Digital, o momento onde to-
dos 0s processos estao conectados na internet,
de forma automatizada.
Ser digital nao tem a ver com uso da tecnolo-
gia, e sim com um novo mindset ou mentalidade.
A mentalidade digital € complexa, envolvendo
a combinacao entre pessoas e tecnologia.
Observando bem, da perspectiva da mentali-
dade das pessoas que criam e consomem techo-
logia, nao houve mudancas apenas ha comunica-
¢ao ou no marketing. O que mudou, de fato, foi
0 ambiente vivido ao longo do tempo: se antes o
dominio era analdgico, agora é digital:

Ser digital significa:

o Conectividade

o Interatividade

o Emocgao e intuicao

o Agilidade

o Ser oportuno

o Usar dados para melhorar a relacao
com 0s seus publicos de interesse
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Os pensadores do futuro terao a disposi¢cao inu-
meras metodologias para construir na pratica no-
vas oportunidades para as empresas e para a so-
ciedade. Em outras palavras, para se adequar as
exigéncias do mundo exponencial é preciso ser
agil, flexivel, multidisciplinar, resiliente e protago-
nista.

Essas habilidades vao além da capacidade téc-
nica e exigem o desenvolvimento do lado com-
portamental do profissional.

Ray Kurzwell, futurista e cofundador da Singu-
larity University, afirma que a tecnhologia estara
em toda parte.

Para ele a tecnologia estara em toda parte, apa-
rente ou Nnao; todo negdcio sera tecnoldgico em
alguma medida. A realidade virtual sera mais real
do que a realidade, em percepcao, e tera grande
utilidade, até do ponto de vista psicolégico; des-
pertando noindividuo o poder de se reinventar.
Empresas e profissionais devem preparar-se para
O cenario de uma economia movimentada pelo
acesso crescente a tecnologia.

Hoje, a transformacao digital € um desafio pro-
fissional e empresarial, e as forcas de mudanca
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Imprimem uma velocidade nunca percebida an-
tes.

Segundo o FEM (2020) a Industria 4.0 traz mo-
dificacdées em muitos segmentos mercadologi-
COSs, com maior énfase nas areas de: saude, co-
mMunicacao, meio ambiente e tecnologia, urge a
necessidade de profissionais com formacao espe-
cializada e capazes de atender as exigéncias Nnos
processos tecnoldgicos (sistemas automatizados
e ferramentas tecnholdgicas do dominio clinico)
guanto no relacionamento com o cliente.

O mesmo ja ocorre No agronegocio e em outros
setores que requerem a combinacao de praticas
sustentaveis com o uso de altas tecnologias in-
dustriais como o extrativismo vegetal e o mineral.

O estudo “Jobs of Tomorrow: Mapping Oppor-
tunity in the New Economy”, apresentado em
Davos 2020 em parceria com o New Metrics Co-
Lab, do FME, e com os cientistas de dados das
empresas Burning Glass Technologies, Coursera
e LinkedIn, demostrou 96 profissdes do futuro.

Dentre essas profissdes do futuro, o relatorio es-
clarece que algumas terdo um crescimento mais
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acelerado e com maior volume de vagas. As car-
reiras emergentes exigirao um conjunto de habi-
lidades integradas digitais e humanas, diante da
adocao de novas tecnhologias.

As seis areas principais sao:
O Saude
0 Engenharia e Computacao em Nuvem
O Economia Verde
0 Pessoas e Cultura
0 Marketing e Conteudo

0 Desenvolvimento de Produtos Vendas

3.2 MERCADOS AQUECIDOS & PROFISSOES
EM ALTA

O FEM é uma organizacao internacional com
sede em Cenebra (Suica) que promove anual-
mente encontros com a participacao e colabora-
¢ao das maiores liderangas do mundo.

Criado em 1971 com o nome de Forum Euro-
peu de Gerenciamento, o FEM tem como objetivo
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central “melhorar a situacao do mundo”, median-
te acOes tomadas e implementadas por lideres
mundiais, grandes economistas, investidores e
empresarios.

O futuro do trabalho € um tema que se tornou
frequente na pauta do FEM nos Ultimos anos. Esse
assunto tem sido abordado sob diversos pontos
de vista pelas autoridades e liderancas que acom-
panham o crescimento acelerado das novas tec-
nologias e da automacao na forca de trabalho, e
a0 mesmo tempo, abre-se espaco para destacar a
iImportancia das novas habilidades para os profis-
sionais huma nova economia.

O desenvolvimento tecnolégico em ramos va-
riados faz surgir uma forte mobilizacdo de insti-
tuicoes como o FEM e a Universidade de Stanford
em relacao as necessidades de adaptacao das
competéncias requeridas por essa evolucao, nas
mais diversas profissdes, uma vez que o impac-
to causado pelas novas tecnologias no mundo do
trabalho exigira de seus profissionais, novas habi-
lidades.

Em 2015, no encontro New Breakthroughs in
Computational Law - Code X Future Law Con-
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ference, a Universidade de Stanford destacou que
apesar do crescimento da inteligéncia artificial na
substituicao do trabalho humano em muitas are-
as do conhecimento, a presenca do ser humano é
necessaria, sobretudo, nos processos cognitivos e
nas relacdes emocionais.

O FEM nas suas publicacdes tem demonstrado
a necessidade de desenvolver habilidades neces-
sarias para esse cenario de incertezas. Por exem-
plo, as habilidades cognitivas como Matematica,
Computacao e Analise de Dados continuarao em
destague, assim como também, serao cada vez
mais exigidas competéncias socioemocionais co-
nhecidas como caracteristicas fundamentalmen-
te humanas e essenciais para o século XXI, tais
como: autonomia, resiliéncia, empatia curiosida-
de, criatividade, pensamento critico, persuasao e
negociacao.

Muitos especialistas estdao alertando através de
publicacdes sobre a énfase e o debate estarem
sendo concentrados nos empregos em declinio -
e Nao Na criacao de Novos empregos.

Segundo um estudo publicado pela UNESCO/
CEPAL (2018), com a evolucao tecnoldgica, 65%
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das criancas terao empregos completamente no-
vos no futuro e demandam politicas educacionais
capazes de acompanhar a Revolucao Digital.

Outro relatdrio produzido pela Foundation for
Young Australians (FYA) em 2018, chamado The
New work Order, revela que mais da metade dos
estudantes do pais estao atras de carreiras que se
tornarao ultrapassadas pelos avancos tecnoldgi-
COS e automacao.

A principal recomendacao do estudo € priori-
zar as habilidades digitais e o empreendedorismo
para os jovens.

O mundo do trabalho mudara muito e a mel-
hor forma de se preparar para esse novo mundo é
desenvolver a capacidade de observar e explorar
a realidade, prestando atencao as transformacdes
gue estao acontecendo agora e reconhecer nelas
os embrides desse futuro.

A cada dia, é preciso entender que a prepa-
racao do futuro acontece hoje. Nao se pode mais
esperar as condicdes ideias - estruturais, sociais
e tecnoldgicas. E preciso entrar em acdo no mo-
mento presente e com intencao clara para criar a
sua realidade e o seu futuro.
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3.3 O VALOR DAS HABILIDADES HUMANAS

As habilidades necessarias para o futuro do tra-
balho mudam o tempo todo, muito se espera das
principais universidades, liderancas empresariais,
politicas e econdmicas, no sentido de se buscar
solucdes para encarar esta nova realidade.

Para inicio de conversa, o brasileiro nao tem o
habito de pensar ou planejar sua carreira, come-
cando sua vida profissional por meio das oportu-
nidades oferecidas pelo ambiente. Este cenario
ainda € o grande responsavel pelas escolhas pro-
fissionais/carreiras e suas caracteristicas (salario,
status, beneficios, grupo social ...).

E fundamental neste nhovo mundo do traba-
Iho fazer com mais frequéncia sua autopesquisa,
olhando em primeiro lugar para si e buscando
identificar o que gosta, o que satisfaz e o que traz
sentido para seu trabalho.

Com esse processo de autoconhecimento co-
locado em pratica é possivel tirar proveito das
oportunidades de carreira que surgem ao longo
do tempo.

Em 2015, um estudo do FEM enumerou as ha-
bilidades mais exigidas pelo mercado de traba-
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Iho do século XXI, em funcao do crescimento das

tecnologias e quais as perspectivas até o ano de

2020.

As habilidades ligadas ao ser humano, a sua ca-

pacidade intrinseca de reflexao, colaboracao, ex-

periéncia emocional, conhecidas como soft skills

sao as Mmais destacadas.

Algumas continuam presentes em 2020, mas

outras sumiram ou mudaram O grau de impor-

tancia.

Este era o ranking em 2015:

©.

® N oA NN

Resolucao de problemas complexos
Colaboracao

Gestdo de pessoas

Pensamento critico

Negociacao

Controle de qualidade

Orientacao para servir

Capacidade de analise/
Jjulgamento e tomada de decisao
Escuta atenta

10. Criatividade
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Em 2020, o FEM reforca seu levantamento so-
bre o futuro e exibe, novamente, a importancia
do desenvolvimento das habilidades humanas
de criar, resolver problemas e tomar decisodes, ela-
borando o mesmo ranking de competéncias im-
portantes para o profissional do futuro. Haja vis-
ta, algumas permanecerem no cenario que era
encontrado em 2015, por exemplo, criatividade e
resolucao de problemas complexos estao numa
posicao de maior importancia.

Ranking em janeiro de 2020:
1. Resolucao de problemas complexos
Pensamento critico
Criatividade
Gestao de pessoas
Colaboracao
Inteligéncia emocional

N oA W

Capacidade de analise/julgamento
e tomada de decisdes

8. Orientacao em servir

9. Negociacao

10. Flexibilidade e adaptacao
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Em outubro de 2020, o FEM publicou uma nova
lista de habilidades previstas para ganhar impor-
tancia a partir de 2021. Apareceram novas habi-
lidades como autogestao, aprendizagem ativa,
resiliéncia, tolerancia ao estresse e flexibilidade.
Segundo o FME, as trés habilidades mais impor-
tantes dessa lista sao: aprendizagem ativa, resolu-
cao de problemas complexos e pensamento ana-
litico, inovativo e criativo.

Numa visao otimista, a autogestao, pensamen-
to critico e solucao de problemas e aprendizagem
ativa estao no topo da lista que crescerao nos pro-
XIMOS CiNCO anos.

Novo ranking de outubro de 2020:

1. Pensamento analitico e inovativo

2. Aprendizagem ativa e estratégias de
aprendizagem

Resolucao de problemas complexos
Pensamento critico e analitico
Criatividade, originalidade e iniciativa
Lideranca e influéncia social

N o AW

Uso e controle de tecnologia
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8. Design de tecnologia e programacgao

9. Resiliéncia, tolerancia ao estresse e
flexibilidade

10. Raciocinio, solucao de problemas e ideacao

Seguindo essa tendéncia, o McKinsey Global
Institute revelou que em funcao do avanco tec-
noldgico, o mercado de trabalho sofrerd impactos
no sentido de que, até 2030, havera substituicao
de cerca de 800 (oitocentos) milhdes de trabalha-
dores humanos por tecnhologias de inteligéncia
artificial (MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, 2017,AN-
DRADE, 2018).

Com a evolucao tecnoldgica e o desenvolvi-
mento de economias fundadas em inovacao,
criatividade e colaboracao, o mercado de traba-
Iho sofreu impactos, havendo reducao de traba-
Ihos de cunho manual e cognitivo, porém, notou-
se elevada demanda naqueles que careciam de
competéncias de rotinas sociais, integrativas e
interpessoais.

Dessa forma, a Accenture (2013) identificou es-
tratégias capazes de promover uma diminuicao
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desse lapso, quais sejam: a busca pelo equilibrio
entre conhecimento formal e informal; engloban-
do novas formas de desenvolver habilidades; ex-
pansao das opcodes de candidatos; percepcao de
talentos, por meio de novas tecnologias; e investi-
mento em talento no comecgo da vida académica.

Com destaque, Accenture apresentou como
estratégia de fortalecimento dessas habilidades
o estimulo de parcerias com instituicdes de en-
sSino superior, no intuito de revisar as matrizes
curriculares e propor formas de incentivo para os
estudantes, de forma que possam adquirir e de-
senvolver essas capacidades ao longo de seu pro-
grama de graduacao.

E necessaria a dominacgao da tecnologia, assim
como a capacidade de atuar dentro de um am-
biente corporativo na qualidade de lideres.
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4 OS PILARES ESSENCIAIS
DAS CARREIRAS DO
PRESENTE E FUTURO

As carreiras estarao cada vez mais alinhadas
aos objetivos de vida e as escolhas da pes-
soa, abrangendo um conjunto de vivéncias, for-
macoes, experiéncias, empregos, aprendizados,
habilidades, competéncias de trabalho remune-
rado e voluntario em diversas organiza¢cdes e mu-
dancas de identidade ao longo da vida - apresen-
tando também um papel do individuo mais ativo
Nna gestao da carreira.

Nesses novos modelos, as carreiras sao geren-
ciadas pela prdpria pessoa, a fim de ndao depender
exclusivamente da empresa, tendo como princi-
pal objetivo alcancar o sucesso psicoldgico, que
seria definido através das caracteristicas prdprias
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de cada individuo, sendo geralmente equivalen-
te a realizacao, valores, clareza dos seus objetivos,
satisfacao plena, integrando vida pessoal e profis-
sional.

Estudos relacionados ao modelo apontam que
as abordagens migraram de uma visao ligada a
lealdade, trabalho duro, desenvolvimento de ha-
bilidades e competéncias para uma perspectiva
proativa do gerenciamento de carreira (com ele-
vado grau de autoconsciéncia, mentalidade flexi-
vel (fisica ou psicologicamente), e capacidade de
adaptacao a mudanca.

Notou-se ainda que, embora as organizacoes
continuem a oferecer um grau de apoio as carrei-
ras, ocorreu uma mudanca marcante para auto-
gestao da carreira.

Dessa forma, para entender estes novos deter-
Minantes emergem cinco pilares para as carreiras
do futuro e do presente, representados pelos fa-
tores: orientacao por valores, sucesso psicologico,
autogestao, mentalidade flexivel e autolideranca.

Logo, as novas carreiras sao marcadas pelo pro-
tagonismo. O proéprio profissional passa a ter um
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papel ativo hessa conducao, introduzindo concei-
tos modernos, como a Proteana, Inteligente e a
Sem Fronteiras.

O protagonismo € uma marcante caracteristica
comportamental atribuida agquelas pessoas que
se posicionam de maneira ativa diante da vida,
assumindo a lideranca da sua propria historia.
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4. ORIENTACAO POR VALORES

Os valores orientam as trajetorias profissionais
e as decisdes sobre as abordagens de carreira que
o individuo irda implementar ao longo da sua jor-
nada de trabalho.

Para Yeda Oswaldo (2013), os valores sao consi-
derados planos de julgamentos (o que é correto,
adequado, aceitavel) que levam em consideracao
as preferéncias do que é desejavel para o indivi-
duo e também definem as caracteristicas com-
portamentais que legitimam suas decisdes relati-
Vas a nova etapa.

Carreira orientada por valores ocorre quando
o individuo prioriza os proprios valores, metas e
objetivos, portanto, guando 0 sucesso passa a ser
definido a partir de critérios psicoldégicos.

Com o conhecimento dos seus desejos, poten-
cialidades e projeto existencial, a gestao de carrei-
ra pode se tornar um processo ativo de aprendiza-
do, experiéncia de crescimento e autorrealizacao.

Os individuos estao sendo estimulados a regu-
larem seu sucesso por meio de medidas subjeti-
vas, ao invés de acdes mais objetivas, como a pro-
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gressao vertical e seus indicadores associados ao
crescimento salarial ou status.

Para Hall (1996) existem duas megacompetén-
cias que favorecem o desenvolvimento da carrei-
ra orientada por valores.

A primeira é o autoconhecimento - proporcio-
Nna decisao de carreira dirigida por mérito pessoal,
a escolha de trabalhos que comportem expressar
valores importantes, em oposi¢ao aos fatores ex-
trinsecos, como dinheiro, oportunidades de pro-
Mocao, ou ofertas de emprego no exterior.

A segunda metacompeténcia - é a adaptabili-
dade — possibilita ao individuo sentir-se indepen-
dente e responsavel por sua carreira.

Segundo a professora Tania Casado da Univer-
sidade de Sao Paulo e coordenadora do Escritério
de Desenvolvimento de Carreiras da USP (ECar)
“a carreira € algo que reflete os valores do indivi-
duo, que seja significativa para a vida dele e digna
para a sociedade”.

As carreiras sao geridas considerando o domi-
nio do autoconhecimento dos individuos e os di-
ferentes contextos.
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Ainda segundo a citada professora, todos os ti-
pos de mudanca (social, tecnoldgica, econdmica,
politica e ambiental) compde necessidades para
as quais as organizagoes, as pessoas € a sociedade
precisam estar preparadas e, comprometidas
com a nova linha de atuacao, vinculada ao projeto
de vida.

75












4.2 SUCESSO PSICOLOGICO

O termo sucesso psicoldgico foi inicialmente
criado para demonstrar a relagcao existente entre
empregados e empregadores em uma fabrica.

O contrato psicoldgico possui entendimento
diferenciado para Yeda Oswaldo autora do livro
Planejamento e Autogestao de Carreira. Na visao
destaautora, existe umtipo de sucesso psicoldégico
de trabalho — que € um fato psicossocial, abstrato,
gue une as pessoas as organizacdes por meio
de um conjunto de expectativas gerado entre
ambas.

Ao longodotempo o conceitofoisendo revisado
e atualizado, porém, ainda pressupde a existéncia
de direitos e obrigacdes para ambas as partes.

Nessa linha de pensamento, os contratos psi-
coldgicos podem ser agrupados em transacionais
— representam as trocas especificas e sao guan-
tificaveis — e relacionais envolvem trocas mo-
netarias ou Nao.

Os novos modelos de carreira, entretanto, tra-
Zzem no seu bojo um contrato psicoldgico unila-
teral, do sujeito consigo mesmo, € Nao Mmais com-
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pactuado com a organizacao, ou seja, ele € a uni-
ca parte interessada.

A partir desse novo contexto, o individuo € o
principal investidor e beneficiario no processo de
gestao de carreira. Ou seja, hessa hova concepgao
existem: responsabilidades, obrigacdes, direitos e
OS riscos, logo, comprometimento com seu de-
senvolvimento e buscando estabelecer objetivos
e estratégias para atingi-los.

Os modelos de carreira capazes de gerar
algum tipo de gratificacao ou sucesso psicoldégi-
co para o individuo, sao compreendidos por dife-
rentes significados da palavra sucesso, conforme
demonstrado a segulir:

Dinheiro e/ou poder

Contribuicao social relevante
Gratificacao pelo trabalho realizado
Realizar algo de trabalho de valor
cientifico (pesquisas)

Talento reconhecido

Fama alcancada

Autonomia ou negaocio proprio

N N

® N o

Equilibrio de vida profissional, familiar,
afetiva e social
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9. Qualidade de vida

Entao, na visao de Yeda Oswaldo — escritora re-
nomada, 0 sucesso na carreira se difere por varias
constituicoes:

1) interna - como a pessoa Vvé o seu proprio
desenvolvimento em termos de valores, metas
e aspiracoes,; 2) externa — cCoOmo O SUCESSO € per-
cebido pelo ambiente externo, status, hierarquia,
renda e poder; 3) organizacional — o poder e a in-
fluéncia organizacional, que podem ser medidos
pela subida na carreira e de outras maneiras; 4)
social - etiguetas e normas.

O sucesso psicoldégico é o principal desafio do
novo modelo de gestdo de carreira, que se insta-
lou na passagem da economia da produc¢ao para
a economia do conhecimento.

Assim sendo, trata-se de uma experiéncia sub-
jetiva, estando diretamente vinculada a definicao
de seus padroes e, o verdadeiro sucesso, capaz de
promover bem-estar e realizacao, conhecendo os
seus proprios referenciais, potencialidades e pro-
jetos de vida. O conceito de contrato psicoldgico
é determinado pela capacidade de aprender a
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aprender continuamente, pela trabalhabilidade,
autogestao e a criacao do seu proprio projeto de
vida.

Denise Rousseau uma das maiores especialis-
tas sobre o tema diferencia dois fatores gerais na
concepcao do contrato psicoldgico: organizacio-
nal e individual. No primeiro, estao contidas as
Mmensagens organizacionais e pistas sociais dadas
pela cultura organizacional e por grupos de tra-
balho. Ao segundo, sao observadas as interpreta-
coes, predisposicoes e experiéncias vividas pelo
individuo.

No contexto organizacional, o novo acordo psi-
colégico deve fomentar uma relacao de parceria,
onde a responsabilidade dos empregadores deve
ser direcionada para a criagao de oportunidades
e processos de aprendizados ativos para os em-
pregados.
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4.3 AUTOGESTAO

A autogestao de carreira € uma das principais
tendéncias no mundo do trabalho, na medida
em que viabiliza aos individuos a possibilidade de
gerar oportunidades profissionais e potencializar
mudancas mais rapidas e maior flexibilidade, em
uma era de intensa instabilidade, inseguranca e
Imprevisibilidade.

A autogestdo € um novo modelo de gestao de
carreira relacionado ao comportamento do indi-
viduo proativo e possuidor de um profundo co-
Nnhecimento sobre si mesmo (a), bem como seus
pontos fortes, suas experiéncias, habilidades, es-
tilo pessoal, talentos, dons, interesses, valores e
pontos de melhoria.

A autogestao da carreira ocorre quando o pro-
fissional assume o controle da sua trajetoria pro-
fissional e origina as proprias oportunidades de
desenvolvimento.

Na pratica, a autogestao da carreira varia de in-
dividuo para individuo, mas, existe um ponto em
comum, essa percepg¢ao ocorre quando existe um
momento de desconforto interno, que dispara
O processo de reflexao (onde estou, onde quero
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chegar) nesse momento o individuo se vé obriga-
do a se posicionar diante de uma série de atitudes
que ele devera tomar.

Entdo, a autogestao estara atrelada cada vez
mMais a capacidade de cada pessoa utilizar suas
ferramentas internas (descobrir pontos fortes, en-
frentar seus medos e suas vulnerabilidades) para
alcancar seus objetivos de vida.

O processo de autogestao, é determinado pelo
aprendizado ao longo da vida - permanente, fo-
cando nos relacionamentos e nos desafios — nao
significando, necessariamente, formacao, treina-
mento formal ou progressao vertical.

A autogestao de carreira € uma tomada de
consciéncia que envolve a satisfacao com a deci-
sao em que o individuo passa pelos estagios de
exploracao, desenvolvimento de metas e estraté-
gia de implementacao.

Trata-se de um processo que tem inicio com a
fase da exploracao, em que o individuo coleta in-
formacdes sobre valores, interesses, forcas e fra-
quezas. A exploracao da realidade é guiada pe-
los processos de autogestao da carreira, gerando
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clareza do autoconceito e permitindo decisdes de
melhor qualidade quando mudam de emprego.

Os resultados também corroboraram as trés di-
mensdes. exploracao, desenvolvimento de metas
e estratégias de implementacao, estando a ex-
ploracao associada a satisfacao com a decisao de
carreira.

Na segunda fase - identifica meta de carreira
e na terceira define estratégias que aumentem a
possibilidade de atingir as metas.

Segundo o especialista da Universidade de Sao
Paulo Joel Dutra (2010) é fundamental no cenario
da autogestao de carreiras que o individuo bus-
qgue descobrir seus talentos, desenvolvé-los e apli-
ca-los a seu beneficio através de estratégias ade-
quadas.

O desenvolvimento de uma carreira autogeri-
da, requer forte autopesquisa sobre si mesmo e
sobre o mundo do trabalho, como por exemplo,
ter conhecimento das suas forcas e valores, seus
interesses e aptiddes, estilo de vida, metas de cur-
to, médio e longo prazo e também dos custos e
beneficios envolvidos.
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As decisdes de carreira recaem sob o ponto de
vista da realizacao pessoal, pois sera necessario
conhecer seus pontos fortes, as habilidades, gos-
tar do que faz e capacidade de aprender ao longo
de toda vida.

As carreiras modernas tém como ponto de par-
tida para autogestao da carreira, o processo de
autoconhecimento ou autopesquisa voltado para
identificacao (valores, estilo de vida, tracos de
personalidade, pontos fortes, habilidades e com-
peténcias).

Este modelo pode ser resumido em trés temas
centrais:

1) Flexibilidade do emprego (a flexibilidade es-
trutural e a mobilidade facilitada sao novos arran-
Jos que permitem agregar significado aos indivi-
duos e suas carreiras).

2) Nova forma de trabalho baseada na gestao
do conhecimento (as organizagdes estao reco-
Nnhecendo seu novo papel de fornecedor de re-
cursos e de promotora de experiéncias multiplas
para seus empregados).

3) Perspectiva de contratos de trabalho (e nao
de emprego) de curto prazo.

88



A autogestdo é a capacidade que uma pessoa
tem para guiar seus proprios caminhos, reconhe-
cendo 0 que é necessario para chegar aos seus
objetivos, seja no aspecto pessoal ou profissional,
habilidade cada vez mais importante na vida das
pessoas.

A motivacao intrinseca também influencia a
autogestdao de carreira e imediatamente o su-
Cesso objetivo e subjetivo.

O modelo de Quigley e Timon Jr., (2006) des-
creve a contribuicao dos quatro componentes da
motivacao intrinseca para a autogestao de carrei-
ra: significado, competéncia, escolha e progresso.

O individuo passa a buscar sentido para sua
profissao e se preocupa Menos com a organiza-
¢cao. Aincerteza e a flexibilidade, caracteristicas da
organizacao flexivel colocam sobre o trabalhador
a responsabilidade da criagao do seu proprio tra-
balho, obrigando-o a tornar-se um agente ativo
e a apropriar-se de seu destino dentro e fora da
empresa. Para a construcao e o gerenciamento
da propria carreira o individuo deve desenvolver
competéncias que darao subsidios para o alcance
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das metas, como pode ser observado no Quadro
4 a seguir:

QUADRO 4

COMPETENCIAS NECESSARIAS PARA O
GERENCIAMENTO DA PROPRIA CARREIRA

Valores, atitudes, necessidades
internas, identidade e estilo de vida

DO POR QUE

DE QUEM Rede de contatos, relacionamentos e
como encontrar a pessoa certa

DE QUANDO Sensibilidade em relacao ao tempo das
escolhas e atividades

Fonte: Adaptado de Arthur, Claman e De Pillippi (1995) e
Jones e De Fillippi (1996)
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4.4 AUTOLIDERANCA

Atualmente a responsabilidade pela gestao da
carreira assumiu uma dimensao maior, avaliando
o foco do individuo. E ele que precisa inicialmen-
te ter um planejamento e fazer suas escolhas de
acordo com suas habilidades, estilo de vida, inte-
resses, competéncias, valores e ideais, delineando
as metas a serem alcancadas a curto, meédio e
longo prazo.

O desenvolvimento da carreira moderna pas-
sa necessariamente pelo protagonismo e pela
autolideranca, processo pelo qual o individuo se
autoinfluéncia para obter direcao, gestao e a mo-
tivacao necessarias para realizar sonhos, metas e
objetivos (MANZ; SIMS, 1980).

Segundo Manz e Sims (1980) os componentes
daautoliderangcasaoogerenciamento,alideranca
dos pensamentos, e a procura por reCompensas
naturais proprias.

A autolideranca € tratada como um conceito
abrangente, que envolve definicdes de autoge-
renciamento (comportamentos), pensamentos
(estratégias cognitivas), e busca por recompen-
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sas naturais ou intrinsecas as metas e tarefas em
dado contexto pessoal (que inclui, dentre outros,
o0 contexto profissional).

Sendo assim, autolideranca compreende a
capacidade para liderar sua propria vida de forma
queincluiolado profissional, por meio do controle
consciente e da clareza sobre seus pensamentos,
sentimentos e mentalizacdes ou das estratégias
coghnitivas (MARKHAM; MARKHAM, 1995).

Portanto, autolideranca € um constructo que
engloba estratégias cognitivas, comportamentais
e recompensas naturais ou motivacionais que vi-
sam dar suporte aos resultados desejados pelo in-
dividuo.

A primeira estratégia de autolideranca € a com-
portamental. Ela tem como objetivo aumentar a
consciéncia do individuo, identificar e ampliar a
qualidade e quantidade de comportamentos de-
sejaveis, ao mesmo tempo, em que busca identi-
ficar e diminuir a incidéncia de atitudes nao dese-
javeis, com a finalidade de construir, manter e/ou
aprimorar niveis de performance e desempenho
individual, e sua consequente conquista de resul-
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tados (MARKHAM; MARKHAM, 1995). Exemplos,
da estratégia autocomportamental que pode ser
utilizada: observacao, ajuste de metas e feedback
corretivo.

Asegunda estratégia, é representada pela cons-
trucao dos pensamentos —a mesma preconiza a
criacao e a manutencao de padrdes construtivos
de pensamento e habitos. Sado exemplos praticos
do uso dessa estratégia: a avaliacao do sistema de
crencas (fortalecedoras e limitantes), o dialogo in-
terno positivo e a visualizacao mental de sucesso
em resultados futuros.

A Ultima estratégia € denominada recompen-
sas naturais ou motivacionais. Ela engloba aspec-
tos agradaveis e apreciativos em uma determina-
da atividade ou tarefa e a busca por sentimentos
positivos. Exemplos desse tipo de estratégia: ouvir
musica suave no ambiente de trabalho, decora-
¢ao pessoal em ambientes de trabalho e pesso-
al como pinturas e fotos nas paredes e também
apreciacao de aspectos gratificantes de um tra-
balho, e identificar guantas pessoas sao benefi-
ciadas pela sua atividade (SELIGMAN, 2004).
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Senso de propdsito, motivacao intrinseca, gra-
tificacao pessoal e até mesmo felicidade auténti-
ca, podem ser alcancadas por meio do uso siste-
matico de estratégias de autolideranca.
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4.5 MENTALIDADE FLEXIVEL

A flexibilidade mental € uma virtude que define
um estilo de vida e permite as pessoas se adapta-

rem melhor as pressdées do ambiente. Dentre as
qualidades de manter a mente flexivel ou aberta
estao: probabilidade de gerar mudancas construti-
vas, inovacoes, anticonformismo, abertura a novas
experiéncias de maneira otimista e combate a toda
forma de autoritarismo ou totalitarismo individual
ou social.

As mentes flexiveis ndo sao perfeitas, mas bus-
cam libertar-se dos mandatos e dos “deveria” para
chegar a seu verdadeiro eu.

Ja uma mente rigida, tem maior disposi¢cao a
sofrer diferentes transtornos psicoldégicos e emo-
cionais como também afetar negativamente o
ambiente em que vive (por exemplo, trabalho,
familia). Observa-se que no cotidiano, € comum
encontrar pessoas intransigentes e dogmaticas
que tentam convencer e influenciar aquilo que
vocé pensa ou faz.

Uma mente rigida constitui normalmente um
julgamento sobre algo ou alguém, permanecen-
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do apegada a isso de maneira obstinada. “Em
certo sentido, Nnds Nos apaixonamos pelas nossas
crencas. Nao sé acreditamos verdadeiramente
em Nnossos paradigmas, mas, como todo animal
de costumes, criamos lacos afetivos e nos aferra-
mos ao velho”, argumenta Walter Riso.

Segundo Riso (2018) mentes fechadas sao pro-
blemas para si mesmos e atrapalham a socieda-
de em que vivem, pois impedem o progresso e
permanecem ancoradas em um passado que
querem perpetuar a qualquer preco. Além dis-
SO, promovem a rigidez psicoldgica, gerando so-
frimento como estresse, depressao, ansiedade e
hostilidade. “Nao € um catavento submetido aos
embates do ar que se move sem direcao fixa, mas
uma embarcagao com motor proprio com o qual
podemos mudar de rota quando a tormenta nos
atinge ou quando erramos de caminho”, destaca
O autor.

Uma mente rigida é cheia de habitos fixos e
opinides fortes sobre o que é certo e errado, bom
e ruim, inteligente e estupido, justo e injusto, etc.

Ser flexivel é estar pronto para receber as ener-
gias que vem das outras pessoas ou situacoes
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sem perder o equilibrio. Flexibilidade deve ser en-
tendida como a capacidade que todo ser huma-
Nno tem de se adaptar ao momento, observando a
situagao como um todo e em cada uma das suas
partes e fazer julgamentos isentos de criticas para
poder aproximar-se melhor da verdade.

O que significa ter uma mente flexivel?

A flexibilidade é a capacidade de se adaptar,
estar disposto a transformar, se abrir e responder
com sensibilidade, inserta em toda a parte da na-
tureza. E o oposto da rigidez.

Uma mente flexivel esta aberta a novas manei-
ras de ver o mundo. Nao é prejudicada pelos pa-
drdes impostos pela sociedade.

A psicologa Carol S. Dweck (2018), professora da
Universidade Stanford, uma das mais importan-
tes dos Estados Unidos publicou o livro Mindset,
a nova psicologia do sucesso. Nesse livro a profes-
sora apresenta dois tipos de mentalidade: cresci-
mento e a fixa.

As mentalidades por Dweck (2018) descritas re-
velam como as pessoas reagem diante de proble-
Mmas: obstaculos, derrotas e criticas.
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A mentalidade de crescimento caracteriza a
pessoa que esta buscando melhorar, se desenvol-
Ver e crescer.

Ja a pessoa que possui mentalidade fixa mede
as coisas e acha que as habilidades sao imutaveis,
OU seja, nao é possivel desenvolvé-las. Para esse
tipo de pessoa o esforco € um medidor de habili-
dades. O desempenho é duro para fazer algo, isso
qguer dizer que nao € bom o suficiente.

Dweck (2018) afirma que os mindsets fixo e de
crescimento fazem parte da nossa personalidade
e todos Nos possuimos elementos de ambos, mas
vocé pode modifica-los.

Outro aspecto bem relevante apontado na obra
de Dweck é gue as pessoas com mindset de cres-
cimento gostam do que fazem apesar das difi-
culdades. Por exemplo, sao mencionados atletas,
CEOS, musicos e cientistas.

Ja as pessoas de mindset fixo, trabalham em
funcdao do resultado. O mindset de crescimento
permite que as pessoas deem valor ao que fazem
iIndependentemente do resultado. Estdao enfren-
tando problemas, mapeando novos rumos, traba-
Ihando em assuntos importantes.
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Como diria, Walter Riso, a mente flexivel fortale-
ce 0 eu, atuando como um ator de protecao
contra as doencas psicologicas, gera bem-estar
e melhores relacdes interpessoais, alem de nos
aproximar de uma vida mais tranquila e feliz.

103






5 COMENTARIOS FINAIS

“Na mentalidade atual o trabalho transforma-
se num suporte para a realizagdo do projeto de
vida do individuo” (Arthur Bendassolli)

mundo do trabalho esta passando por mu-

dancas e futuramente serao mais profun-
das devido aos avancos trazidos pela quarta Rev-
olucao Industrial, tornando-se uma preocupagao
Nnao sO para os estudiosos na area, mas, também
para a sociedade no geral.

Também existe, segundo Walter Riso, uma
evolucao da espécie ou um crescimento individu-
al que faz com que nossas estruturas psicoldgicas
adquiram maior flexibilidade e maiores possibili-
dades de se adaptar as novas situacoes.

Essas tendéncias vao determinar o ritmo do
novo mercado de trabalho. A maioria das profis-
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sdes terd que se adaptar as novas exigéncias, e
varias poderao desaparecer. Esse ajuste sera mais
rapido do que se imaginava no passado.

Daqui pra frente, com o avanco tecnoldgico e
as mudancas sociais muitos desafios serao postos
para a sociedade.

Novas atividades surgirdao, exigindo conheci-
mento em varias areas, capacidade de adaptacao
e habilidades para atuar em grupos.

As mudancas estarao presentes nas carreiras
de hoje e do futuro, pois haverd flexibilidade do
emprego, novas relacdes com o trabalho, visan-
do o alcance da subjetividade humana, expansao
dos dons, habilidades e talentos através da tra-
balhabilidade.

E sera exatamente o individuo o principal re-
sponsavel pelo planejamento da sua propria car-
reira. Ter controle e assumir a direcao da carreira é
outra competéncia nesse cenario. Todos 0os acon-
tecimentos positivos e negativos da trajetdria sao
de responsabilidade do individuo.
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No entanto, os componentes evidentes para o
presente e o futuro vao muito, além disso. A ori-
entacao por valores, 0 sucesso psicoldgico, a au-
togestao, a autolideranca e a mentalidade flexivel,
sao pilares fundamentais para o novo mundo do
trabalho e, consequentemente, para o desen-
volvimento de novas trajetdrias profissionais ou
carreiras.

Nunca houve tantas possibilidades de trabalho
para quem deseja experimentar e inovat.

Literalmente, a linha estimada para o presente
e o futuro sera guiada pelas carreiras proteanas,
sem fronteiras, ou seja, serao moldadas pelas ne-
cessidades do proprio individuo, suas metas e va-
lores, e ndao por estrutura organizacional ou ide-
las recebidas de programas de desenvolvimento
profissional.

Deste modo, os individuos sao encorajados, por
exemplo, a adotarem a autogestao de carreira e
medir o0 sucesso em termo psicoldgico, ao inveés
de medidas mais objetivas, como a progressao
vertical e seus indicadores de status e retorno fi-
nanceiro.
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Ao longo da leitura, vocé foi convidado a refletir
sobre os fatores humanos da construc¢ao das car-
reiras do presente e do futuro, entendendo que
tudo isso representa a busca por criar e recriar
sua propria histdria de sucesso ou realizacao.

Sobretudo, este livro buscou servir como um
guia para aprofundar as visdes sobre as novas
abordagens de carreira em ambientes de tra-
balho em transformacao.

Chegou a hora de aplicar tudo que foi repassa-
do aqui para alcancar o objetivo desejado e fazer
a transformacao acontecer na sua carreira € na
sua vida.

E isto que desejo a vocé, leitor-protagonista,
gue Vocé seja o autor da sua histdria. Agarre as
rédeas da sua vida e siga confiante e com muita
ousadia para realizar seus sonhos. Que o camin-
ho do protagonismo traga sempre como conse-
guéncia natural, a sua felicidade.

Boa sorte!
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7 QUEM E LUANA FARIAS?

Meu nome é Luana Farias, especialista em
carreiras, professora Doutora e pesquisa-
dora, e ha 3 anos, decidi apds 13 anos trabalhan-
do na mesma profissao, sendo servidora publica
federal, com estabilidade, bem remunerada e
tendo alta performance ter mais de uma carreira,
pois sentia que faltava algo a mais, que nao usava
meu potencial de forma mais ativa.
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Entdo, entendi que precisava ir além da deci-
sao (entrar em acao) e comecei a investir no ad-
miravel e desafiador novo mundo do trabalho,
deixando de seguir aguela rotina tradicional, na
qual pessoas se juntam num mesmo lugar, no
mesmo periodo. E o resultado dessa decisao é ter
realizado mais de 2000 horas em atendimentos
de CARREIRA E PROJETO DE VIDA de clien-
tes, de tudo quanto é nicho, além de palestras e
treinamentos presenciais para varios publicos e
Ja usei minhas habilidades e talentos para criar
novas oportunidades dentro da minha profissao,
atuando como Professora, Mentora de Carreira e
Projeto de Vida, Palestrante e recentemente Es-
critora do livro O MAPA DAS NOVAS CARREI-
RAS - UM GUIA COMPLETO PARA REINVENTAR
SUA PROFISSAO NA NOVA ECONOMIA.

Hoje tenho como missao: ajudar a colocar o seu
potencial em agao - ampliando sua visao sobre as
possibilidades de trabalho, explorando suas ex-
periéncias e habilidades, atuando no desenvolvi-
mento e autogestao de carreira para PROTAGO-
NISTAS que vivem os desafios do novo mundo do
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trabalho. Mas eu queria ajudar ainda mais pesso-
as, fol assim, que eu construi UM pPasso a Passo
que ja fol testado por alunos que eu batizei de
MAPA DAS NOVAS CARREIRAS - especialmente
para profissionais gue querem liderar sua propria
historia e aproveitarem ao maximo este momen-
to para conquistarem realizacao, reconhecimento
e resultados financeiros.
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8 SEU FUTURO E CRIADO
A PARTIR DO QUE VOCE
FAZ HOJE, NAO AMANHA

Como demonstrei ao longo deste livro, esse tra-
balho é fruto de uma jornada de muita pesquisa e
acoes que realizei ao longo da minha vida.

A minha missao € ajudar profissionais como
vocé a viver o melhor do mundo do trabalho,
usando seu potencial, estratégias e habilidades
relevantes para que vocé tenha resultados finan-
ceiros, valorizacao e seguranca.

Um dos meus valores é contribuicao e eu ver-
dadeiramente amo ajudar as pessoas, quero te
convidar para acompanhar meu trabalho nas
redes sociais e conhecer o meu PROGRAMA DE
MENTORIA .

Imagino que alguns conceitos ainda possam
parecer confusos ou vocé ainda ndao tenha a clare-
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Za necessaria para dar seus primeiros passos num
ambiente dinamico e veloz, e por isso, criei um
programa para te ajudar a desenvolver habilida-
des essenciais e um plano de acao para definir
estratégias certas para crescer com velocidade e
seguranca ha nova economia.

Entao continue me acompanhando!

Siga minhas redes sociais

®Luana.ffarias @ Luana-fariasba
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AS NOVAS CARREIRAS: PRESENTE E FUTURO - segundo livro de
Luana Farias é uma provocac¢ao ao aprendizado e aos novos modelos
de carreira, no qual por meio dos 5 pilares apresenta estratégias
para tomar as rédeas do seu préprio destino, sair do lugar comum e
multiplicar suas oportunidades na Nova Economia.

Diante desse novo cendrio, as carreiras sdo percebidas cada vez
mais como um conjunto de atividades, experiéncias e decisoes rela-
cionadas a vida, que contribuem para o desenvolvimento do indivi-
duo aolongo da suajornada profissional...

0 novo mundo estimulou a redefinicao da palavra "carreira" para
individuos e organizacdes. As habilidades e as estratégias que estdo
determinando as proximas trajetorias profissionais serdo bem dife-
rentes das utilizadas no passado.

Entretanto, numa era de inovagdes em série, que criou oportunida-
des em coisas que a maioria das pessoas ainda ndo enxerga como
trabalho, ha um niimero cada vez maior de carreiras.

Nesse novo mundo, vocé protagonista é a inica pessoa capaz de assu-

mir alideranga da sua carreira.




