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RESUMO

A geracdo Z é composta por individuos bem-informados
e inquietos, que estdo constantemente buscando o novo.
Objetivando compreender as perspectivas de carreira destes
individuos, este estudo se concentrou na investigacao de
membros e ex-membros da Empresa Junior de Adminis-
tracdo, graduandos e egressos do curso de graduacdo em
Administracao da Universidade Federal da Paraiba. Por meio
de uma abordagem qualitativa, a pesquisa teve duas fases:
questionario de ancoras de carreira para tracar o perfil dos
entrevistados e entrevistas com roteiro semiestruturado. Os
resultados apontam que as ancoras mais presentes sao (i)
dedicacdo a uma causa, (ii) desafio puro e (iii) autonomia/in-
dependéncia, reforcando o perfil da geracédo Z, caracterizado
pela inquietacao, flexibilidade, inovacédo e busca por desafios.
A carreira acaba sendo caracterizada por duvidas, incertezas,
falta de experiéncia e de planejamento de carreira eficaz. A
Empresa Junior apresenta-se também como um ambiente de
desenvolvimento de competéncias e aprendizagem, aliando
teoria e pratica.

Palavras-Chave: Carreira; Geragdo Z; Empresa Junior; Admi-
nistragao.
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ABSTRACT

The Generation Z is composed of knowledgeable and restless
individuals who are constantly searching of the new. Aiming
to understand the career perspectives of these individuals,
this study focused on the investigation of members and
former members of the Junior Administration Company,
undergraduates and graduates of the undergraduate course
in Administration of the Federal University of Paraiba. This re-
search, through a qualitative approach, had two phases: career
anchors questionnaire to trace the profile of the interviewees
and interviews with semi-structured script. The results indicate
that the most present anchors are (i) dedication to a cause, (ii)
pure challenge and (iii) autonomy/independence, reinforcing
the profile of generation Z, characterized by restlessness,
flexibility, innovation and search for challenges. The career
ends up being characterized by doubts, uncertainties, lack of
experience and effective career planning.The Junior Company
also presents itself as an environment of skills development
and learning, combining theory and practice.

Key-words: Career; Generation Z; Junior Company; Admi-
nistration.
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1 INTRODUCTION

A carreira dos individuos nas organizagdes vem
passando por transformagdes significativas, ao longo
dos anos, e afetando as formas de ser dos individuos
e sua interacio com o trabalho (GRANGEIRO et al.,
2020). Nesse ambiente, caracterizado pela incerteza
e por mudangas rapidas, as func¢des de trabalho sdo
constantemente redefinidas para atender as cres-
centes necessidades da sociedade (ERASMUS, 2020;
RYERSON, 2019).

Com o passar do tempo, as organizagdes se
tornaram cada vez mais competitivas, e isso causou
impacto na forma como os individuos pensam, ne-
gociam e desenvolvem suas carreiras (RIBEIRO et al.,
2018Db). Essa interac¢ao com o trabalho é comumente
associada a discussao sobre as geragdes que convivem
nas organiza¢des (MOREIRA; ARAUJO, 2018). Po-
demos observar a carreira de formas diferentes nas dif-
erentes geragoes. Atualmente, existem, no mundo, as
seguintes geragdes (MONTEIRO; LEITE, 2019): baby
boomers, geracao X, geragdo Y (millenials), geragdo
Z, e a mais nova, a geragdo Alpha. Quatro delas co-
existem no mundo empresarial (CSOBANKA, 2016).

Independentemente da geragdo, todos os in-
dividuos ja se depararam com esta pergunta: “O
que vocé vai ser quando crescer?” e tém duavidas
constantes sobre sua carreira, conforme o tempo se
passa (MONTEIRO; LEITE, 2019). Nesse cenario,
temos a geragdo Z, com pessoas que nasceram depois
do surgimento da Internet e que, desde cedo, sao ha-
bituados com as possibilidades proporcionadas pela
tecnologia (CSOBANKA, 2016). Quando se trata de
carreira, individuos da geragdo Z sdo desconfiados
e ndo querem exercer apenas uma func¢io pelo resto
da vida, diferentemente da geragdo X (OLIVEIRA,
2012). Individuos dessa geragdo sao dindmicos, in-
ovadores, entretanto tém dificuldades de se relacionar
com pessoas, além de serem impacientes e distraidos
(REIS et al., 2017; TAPSCOTT, 2010). Um dos desa-
fios para gestores de pessoas é reter esses talentos em
uma organizagdo, pois as possibilidades de carreiras
sdo crescentes no mercado de trabalho (SAVELA;
O’BRIEN, 2016; SILVA et al., 2018).

Para estudar a gerag¢do Z, investigamos as
perspectivas de carreira de universitarios e recém
egressos. Na perspectiva de que as universidades sdo

uma fonte de disseminagdo do conhecimento que
visam formar profissionais para o mercado de tra-
balho, diversos cursos de graduagdo contam com as
chamadas “empresas juniores’, que sdo organizagdes
sem fins lucrativos, compostas de alunos responsaveis
pela gestdo e pela execugdo de projetos afins a sua
area de formacio (MEDEIROS; MIRANDA, 2018),
possibilitando aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias (SILVA et al., 2016a).

O objetivo geral desta pesquisa foi o de com-
preender as perspectivas de carreira de individuos
pertencentes a geragdo Z, de membros ou ex-mem-
bros da Empresa Jinior de Administragdo (EJA
Consultoria), graduandos ou egressos do Curso de
Graduagao em Administragao da Universidade Fed-
eral da Paraiba (UFPB - CampusI - Joao Pessoa/PB).

O estudo traz uma contribuigao teérica e auxilia
a produzir o conhecimento cientifico sobre o tema

‘pratica social’; pratica, porque os resultados desta

investigagdo podem ajudar os gestores académicos
dos Cursos de Administragdo e os docentes a apri-
morarem o processo de formagdo académica dos
alunos a partir dos resultados obtidos na pesqui-
sa; e social, por otimizar o processo de formagao
académica e ajudar os alunos a potencializarem seu
processo de aprendizagem e o desenvolvimento de
competéncias em espagos para além da sala de aula.

2 CARREIRA:
CONCEITOS E ANCORAS

Geralmente ligada a ideia de sequéncia de
etapas em uma profissio ou em uma organizagao, a
definicdo de carreira engloba diferentes pontos de
vista (CLOSS; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2015) que
envolvem o individuo, a organizagio e a sociedade.

De acordo com Dutra (2012), a carreira profis-
sional ndo é uma sequéncia linear e engessada de
experiéncias e trabalhos, mas uma série de estagios e
transi¢des varidveis a partir das pressdes vivenciadas
pela pessoa, trilhadas por ela no ambiente em que
esta inserido; envolve perspectivas e objetivos entre
a pessoa e a empresa, como resultado da relagao
estabelecida entre ambas e é fruto da combinagio
entre as perspectivas individual e organizacional
(DUTRA, 2012). Essas afirma¢des sdo reforcadas
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por Miano e Vieira (2012), que argumentam que
carreiras envolvem uma série de estagios e mudangas
que representam necessidades, motivos e aspiragdes
individuais. Nesse contexto, a carreira enfatiza a
vida dos individuos e estd intimamente associada
aos seus valores e preferéncias pessoais (CHUANG
et al., 2020).

No contexto empresarial atual, em um ambiente
de negdcios dinamico e competitivo das organizagdes,
hd uma mudanca da responsabilidade de controlar e
de direcionar a carreira para o individuo, que passou a
se adequar continuamente as transformacdes do mer-
cado de trabalho e assumiu um papel de protagonista
da construcido de seu percurso profissional (DELUCA
et al., 2016). Bravo et al. (2015) asseveram que as
constantes mudangas, em termos de comércio e de
tecnologias, tém alterado sobremaneira as relagoes
trabalhistas e o relacionamento entre os colabora-
dores e as empresas, modificando a visdo de carreira
mais tradicional, com estabilidade e progressao linear
e ascendente.

Entretanto, existem multiplas possibilidades de
compreender carreira (KIANI et al., 2020), devido
as transformagdes na relagdo dos profissionais com
suas carreiras, foram criados modelos emergentes
(GRANGEIRO et al., 2020): a carreira sem fronteiras

— que propde a pluralidade de contextos de trabalho e
o declinio das carreiras organizacionais e se destaca
por ser administrada pelo proprio individuo, o que
implica liberdade e autonomia nas escolhas sobre a
gestdo da carreira (BARANCHENKO et al., 2020;
RIBEIRO et al., 2018b) - e a carreira proteana — que
propoe a mudanga como um dado de realidade,
proporcionando uma variedade de experiéncias,
adaptabilidade, resiliéncia e identidade como ancora,
uma sequéncia de oportunidades de trabalho que vdao
além das fronteiras de um unico emprego (CHUANG
et al., 2020; SULTANA; MALIK, 2019; RYERSON,
2019). Além desses dois tipos abordados, Magalhaes
e Bendassolli (2013) acrescentam que algumas teorias
sobre carreira também surgem como emergentes, a
saber: craft career, carreira portfélio, carreira multi-
direcional, carreira transicional, carreira narrativa e
carreira construcionista.

Para compreender as habilidades, as motivagoes,
as atitudes, as necessidades e os valores dos individuos
a partir de sua autopercepgao, os autores Schein e Van
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Maanen (2016) apresentam as ancoras de carreira, que
podem ser definidas como elementos da realidade de
um individuo, que determinardo suas preferéncias
por determinada ocupacgdo, carreira, empresa ou
oportunidade. A teoria das dncoras de carreira surgiu
com os estudos de Edgar Schein (1990; 1993; 1996).
As combinacdes de fatores levados em consideraciao
pelas ancoras de carreira partem de experiéncias
vivenciadas e sdo criados os rumos que norteiam es-
colhas profissionais, influenciando as visdes de futuro
e as decisdes tomadas no ambito profissional (VIEIRA
etal., 2019; GUBLER et al., 2015).

A seguir, apresentamos oito tipos de 4ncoras
(SCHEIN; VAN MAANEN, 2016), com aspectos
que representam os diferentes tipos de orientag¢do
profissional e que sdo percepg¢des sobre talentos, habi-
lidades e atitudes dos individuos (SILVA et al., 2016b).

a) Competéncia técnica/funcional (TF) - Profis-
sionais com esse direcionamento adquirem
identidade ao aplicar seus talentos e habilidades
técnicas na pratica, optando por determinadas
areas de especializa¢do. Realizam-se profis-
sionalmente com a possibilidade de enfrentar
desafios nessa drea.

b) Competéncia geréncia geral (GG) - Individuos
com essa ancora se motivam ao poder liderar e
tomar decisoes, buscando alcangar uma posi¢iao
hierarquica elevada e poder de influéncia.

¢) Autonomia/independéncia (AI) — Pessoas com
essa dncora nao se sentem a vontade com re-
gras estabelecidas, por isso procuram estar no
controle de sua carreira. Também nao gostam
de rotinas, procedimentos e outras formas de
controle que diminuam sua autonomia.

d) Seguranca/estabilidade (SE) - Profissionais
com esse tipo de 4ncora preferem o conforto e
o bem-estar proporcionados pela estabilidade
na carreira e procuram encontrar um emprego
que as torne seguras e estaveis financeiramente.

e) Criatividade empreendedora (CE) - Individu-
os focados na criagdo de novas organizagdes,
servicos ou produtos, que expressam resultados
a partir de sua criatividade.

f) Servico/Dedicacio a uma causa (SD) - Profis-
sionais com essa dncora preocupam-se com
outras pessoas, causas, ideais ou valores.
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g) Desafio puro (DP) - Pessoas que buscam
incessantemente ultrapassar obstaculos apa-
rentemente impossiveis e resolver problemas
complexos.

h) Estilo de vida (EV) — Profissionais procuram in-
tegrar as necessidades individuais e familiares e
as exigéncias de carreira, desejando flexibilidade.

As 4ncoras de carreira apontam as motivagoes
e as necessidades, influenciam a escolha de carreiras
ou ocupacgdes especificas, determinam visdes de
futuro e podem decidir mudangas de emprego, além
de influenciar comportamentos relativos ao trabalho
(VELOSO et al., 2014). Quando os individuos conhe-
cem as preferéncias e os anseios profissionais, podem
fazer escolhas assertivas e conscientes em sua vida
profissional (SCHEIN; VAN MAANEN, 2016).

3 GERACAO Z

A gestdo de carreiras nas organizagdes vem se
reestruturando, como vimos na se¢do 2. O modelo
de carreira caracterizado pelo emprego estavel de
longo prazo e a sequéncia de atribui¢des ao longo
da vida passam a dar espaco a busca por qualidade
de vida, flexibilizacdo e satisfagdo das necessidades
individuais, além de pessoas de idades distintas con-
vivendo e compartilhando experiéncias no trabalho
(SUBRAMARIAN, 2017; MATTHEWMAN, 2012).

Nesse contexto, as geragdes presentes nas em-
presas atualmente sdo: os baby boomers, individuos
que primam pela disciplina e pela organizagao e visam
construir uma carreira sélida, estdvel (CORDEIRO et
al., 2013); os individuos da gera¢do X sdo individu-
alistas, independentes e viciados em trabalho (DAN-
TE; ARROYO, 2017); a geragdo Y (também chamada
de millenials), é composta de jovens acostumados
com tecnologias de entretenimento e comunicagio,
desestruturados, contestadores, inovadores e nao
gostam de hierarquia, buscando qualidade de vida e
autonomia (MOREIRA; ARAUJO, 2018); a geragdo
Z ¢é marcada pelo imediatismo e pelo individualismo,
estd sempre conectada e tem certa dificuldade de
trabalhar em equipe (MELO et al., 2019).

Os individuos da Geracdo Z sdo confiantes e
otimistas em relagdo ao seu futuro profissional, tém

iniciativa empreendedora, gostam de independén-
cia e sdo bastante criativos e inovadores (MELO
et al., 2019). Em se tratando de negdcios, os “Zs
utilizam fortemente a tecnologia, especialmente as

»

redes sociais, para uma conexdo de relacionamen-
to mais proxima com os clientes (IORGULESCU,
2016). Tapscott (2010), em seu estudo, sintetiza oito
caracteristicas da geragdo Z, também chamada de
“geragdo Internet”. Sdo elas: liberdade, customizagao,
escrutinio, integridade, colaboragdo, entretenimento,
velocidade e inovacio.

As autoras Colet e Mozzato (2019) constataram,
também, que os individuos da geragao Z se relacio-
nam melhor com pessoas de sua gera¢do no ambiente
de trabalho, tanto pelo imediatismo quanto pelas hab-
ilidades com a tecnologia, e fazem suas atividades em
um ritmo mais acelerado. Elas também compararam
os profissionais da geragdo Z com outras geragdes e
perceberam a forte presenca da Internet e o dominio
de tecnologias, além do jé citado imediatismo e da
busca por exercer lideranga em curto prazo (CO-
LET; MOZZATO, 2019). Melo et al. (2017) também
indicam como caracteristicas desses individuos sua
coragem e impulsividade. A geragdo Z espera subir
rapidamente de carreira, mas com cautela e nao re-
nuncia a liberdade, 4 independéncia e a flexibilidade,
muito menos a melhora da qualidade de vida no
trabalho (SCHAWBEL, 2016).

4 EMPRESA JUNIOR

Organizagoes sem fins lucrativos, lideradas por
graduandos que sdo responsaveis por gerir e executar
projetos afins a sua area de formacao, as empresas
juniores possibilitam o desenvolvimento profission-
al, pois oferecem aos alunos a aplicagdo prética dos
conhecimentos adquiridos em sala de aula, além do
contato com o mercado (BRASIL JUNIOR, 2014).

Nas empresas juniores, estudantes encontram
um local para aplicar, na pratica, conhecimentos
obtidos nas aulas e lidar com problemas e situagdes
do futuro profissional. Com os servigos que podem
ser ofertados, os integrantes das EJs tém a respons-
abilidade de oferecer uma solu¢do para empresari-
os ou individuos que procurem a empresa junior
(MEDEIROS; MIRANDA, 2018). As EJs tém como
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principais finalidades: promover o desenvolvimento
profissional de seus membros; incentivar seu espiri-
to empreendedor; e realizar projetos com foco nos
pequenos e microempreendedores nacionais, em prol
do desenvolvimento social (MENDES et al., 2018;
SILVA et al., 2016a).

As empresas juniores tém em comum o fato de
serem coordenadas por estudantes, organizadas em
Federacdes Estaduais, sob a orientagdo da Confeder-
acdo Brasileira das Empresas Juniores — Brasil Junior.
Além disso, realizam atividades, projetos, consultorias
e planilhas sem remuneragio para os participantes
(AVENI et al., 2016).

Para orientar e dar suporte as empresas juniores,
foi criada a Confederagio Brasileira das Empresas
Juniores — Brasil Janior, com sede em Sdo Paulo,
visando representar o pais e potencializar a vivéncia
empresarial. A Brasil Junior coordena o Movimento
Empresa Junior (MEJ), através das Federa¢des, que
dao suporte por estado para as Empresas Juniores ou
diretamente com as empresas através dos niveis que
criaram com o nome de Cluster. As empresas juniores
sao de diversas areas académicas e podem trabalhar
em projetos conjuntos (BRASIL JUNIOR, 2014).

As empresas juniores sdo uma realidade em
muitas universidades do pais. Com a perspectiva
de levar a vivéncia pratica para a vida do aluno de
graduacao as EJs geram aprendizados académicos
e mercadoldgicos de maneira simultanea (SILVA et
al.,2016a). No caso especifico da Empresa Jinior, do
Curso de Administracido da UFPB - EJA Consultoria

- atua no mercado ha 30 anos, é composta e liderada
por discentes matriculados, presta servi¢os de consul-
toria e seu foco principal € a estratégia organizacional
(EJA, 2020). As atividades que realiza sdo educativas
e sem fins lucrativos, e ela s6 cobra pelos projetos
para manter os custos das consultorias feitas pelos
membros. A EJA Consultoria localiza-se dentro da
Universidade Federal da Paraiba e é federada a PB
Junior, a Federagao Paraibana das Empresas Juniores.
Atualmente a EJA tem os seguintes departamentos:
Presidéncia, Vice-Presidéncia, Diretoria de Market-
ing, Diretoria Comercial, Diretoria de Gestao de
Pessoas, Diretoria de Projetos, Geréncia de Projetos
e Consultores (EJA, 2020).

Murilo Gabriel da Costa Silva « Gabrielle Ponciano Lira -
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5 PROCEDIMENTOS
METODOLOGICOS

Esta pesquisa caracteriza-se como qualitativa
bésica (MERRIAN, 2009), pois as opinides, os valores,
as crengas e as formas de pensar, de sentir, de se rel-
acionar e de agir dos participantes sdo a base para se
compreender o fendmeno estudado (MINAYO, 2012).
Tem carater exploratorio, pois busca mais proxim-
idade e aprofundamento em relagio a um assunto
pouco abordado ou conhecido (GIL, 2002). Como
sujeitos de pesquisa, temos egressos e graduandos
do Bacharelado em Administracido da Universidade
Federal da Paraiba (UFPB — Campus I - Jodo Pessoa/
PB) que atuam ou atuaram na Empresa Junior (EJA
Consultoria).

Definimos duas fases para o desenvolvimento
da pesquisa empirica do fendmeno, realizadas em
momentos distintos. Devido a natureza dinamica e
complexa do estudo, a coleta dos dados foi feita no
periodo de margo a junho de 2019. Na primeira fase,
foi aplicado um questionario de 4ncoras de carreira,
composto das seguintes variaveis: (i) autonomia/
independéncia; (ii) seguranca/estabilidade; (iii)
competéncia técnica-funcional; (iv) competéncia
geréncia-geral; (v) criatividade empreendedora; (vi)
servico/dedica¢do a uma causa; (vii) desafio puro; e
(viii) estilo de vida (SCHEIN; VAN MAANEN, 2016).
O questionario foi aplicado por meio de uma plata-
forma online, com 40 (quarenta) questdes. Apesar da
aplica¢do do questionario a todos os 15 participantes,
a pesquisa nao se considera quanti-qualitativa porque
esse questionario s6 fornece dados complementares
a entrevista.

A segunda fase da pesquisa consistiu em realizar
entrevistas com roteiro semiestruturado com os su-
jeitos de pesquisa — egressos ou graduandos membros
e ex-membros da empresa junior. As entrevistas sao
muito importantes na busca de dados a partir de res-
postas mais profundas, cujas fontes documentais nao
conseguem abarcar todos os pontos que a pesquisa
visa coletar (ROSA; ARNOLDI, 2014). Foram real-
izadas 15 (quinze) entrevistas, subdivididas em dois
grupos: egressos, com seis entrevistas; e graduandos,
com nove entrevistas. Os entrevistados tém idades de
20a 25 anos. As entrevistas foram encerradas quando
entendemos que a continuidade da coleta dos dados
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ndo traria novas observagdes. Para isso, recorremos
ao principio de saturagdo (RIBEIRO et al., 2018a). O
método de andlise dos dados coletados a partir das
entrevistas foi o de analise de conteddo (BARDIN,
2016), seguindo as trés etapas principais propostas
por Bardin (2016): a de pré-analise, em que fizemos
a leitura e do material transcrito das entrevistas e o
organizamos; a de exploragéo e codificagdo, em que
recortamos os dados e os agregamos por semelhan-
¢as nos discursos; e a de categorizagdo, realizando

Tabela 1 Categorias de analise dos dados coletados

inferéncia e interpretagdo com base na literatura
adotada.

Para analisar os resultados, utilizamos duas cat-
egorias principais: Carreira e Empresa Junior. Novos
fatores surgiram das categorias e foram desdobrados
em subcategorias, apresentadas na tabela 1. Para
suprimir os nomes dos participantes, utilizamos os
codigos G1 a G9, para os graduandos, e E1 a E6, para
0s egressos entrevistados.

CATEGORIA Empresa Junior

Carreira

SUBCATEGORIA Beneficios da atuacao

Desafios da participacao

Diferenciais da graduacao aliada a participagao

Ancoras de carreira
Definicao de carreira
Trajetdria de carreira
Perspectivas de carreira

Fonte: Elaboracao prépria (2021)

6 RESULTADOS DA
INVESTIGAGAO

6.1 Empresa Junior

A primeira categoria analisada diz respeito a
Empresa Janior e seus beneficios, desafios, aspectos
negativos e diferenciais de sua associa¢do com a
graduacio.

6.1.1 Beneficios da atuacao de
uma Empresa Junior

As empresas juniores estdo presentes em uni-
versidades e faculdades de todo o pais, objetivando
complementar a formagéo profissional dos discentes
de graduagao e formé-los de modo a suprir as exigén-
cias do mercado (AVENI et al., 2016). A atuagdo na
Empresa Janior de Administracio, de acordo com
os entrevistados, possibilitou inimeros beneficios,
especialmente na formacdo profissional, porquanto
aliou a teoria a pratica e preencheu lacunas abertas
na grade curricular do curso:

[...] a experiéncia absurda, tanto para gente desenvolver as
soft skills, mas a gente colocar a teoria na prética, entendeu? A
propria gestdo interna, na qual aplica a teoria na pratica (G4)

[...] vocé quando entra na empresa jinior, quando vocé con-
segue absorver e consegue aproveitar todas as oportunidades
que ela oferece, vocé sai com outra mentalidade, de outra
forma e eu acho que vocé ja sai direcionado. Para que vocé quer,
vocé consegue se imaginar no futuro e ver aquele profissional
que vocé quer ser. (G9)

Poder viver na prética, experimentar quase que simultanea-
mente o que a gente aprende em sala de aula (E4)

[...] a prética, saber como mercado funciona, o que é que o
mercado espera da gente, e as empresas hoje querem profis-
sionais que facam além do que é pedido [...] (G7)

E af interessante o quanto a experiéncia pratica da adminis-
tragao muda sua visdo da sala de aula. Dentro da sala de aula
a gente acha que as coisas super simples, é tudo perfeito, as
teorias, mas vocé precisa de muito jogo de cintura na pratica
e ai ja me proporcionou isso, sabe? Me fez ter mais motivagao
para vir para as aulas [...] (G1) [...] vocé realmente coloca na
prética, desde o que vocé aprendeu na teoria (E3)

Os entrevistados apontaram que a EJ propicia
o desenvolvimento da capacidade de proporcionar
relacionamentos interpessoais, fator necessério para
o bom desempenho de um gestor, e o networking
e a constru¢do de relacionamentos como pontos
positivos, reforcando as afirmacgdes de Davis et al.

Revista de Ciéncias da Administracao - v. 24, n. 63, p. 72-87, mai.-ago. 2022



78

Ana Carolina Kruta de Araujo Bispo - Murilo Gabriel da Costa Silva - Gabrielle Ponciano Lira - Tatiana Aguiar Porfirio de Lima

(2020), que indicam como beneficios para a carreira
profissional:

[...] o networking, as pessoas que a gente conhece mais de
perto, da nossa 4rea, por causa da empresa junior. E... as
pessoas que a gente tem a oportunidade de trabalhar dentro da
empresa, cada um também vai trabalhar num canto e a gente
continua colaborando uns com os outros [...] (E4)

[...] conhecer pessoas incriveis 14 também, pessoas com
sonhos tdo grandes quanto os meus também, e a troca no dia
a dia ajudou muito também. Cara, se vocé ndo se rodear de
boas pessoas, independentemente de onde vocé estiver, ndo
adianta [...] (E3)

[...] aexperiéncia de networking, tipo, hoje em dia eu conhego
muita gente na drea de negdcios, a visibilidade [...]” (G4)

Foram destacadas outras competéncias desen-
volvidas na atuacio em uma EJ, conforme apontado
no trecho a seguir: “questao de desenvolvimento do
membro, e ndo sé isso como a parte de lideranca, tra-
balho em equipe, planejamento, comprometimento,
iniciativa [...]” (G6), 0 que proporciona mais dinami-
cidade, confianca e desenvoltura, segundo E3, E4 e E5:

[...] me deixou um cara muito mais dinimico, me deixou eu
também muito mais autoconfiante, obrigou assumir muitas
responsabilidades [...]” (E3)

Me deu uma desenvoltura necessdria também mais amadu-
recida para o mercado de trabalho...] (E4)

[...] elalhe prepara e lhe amadurece em relagio aos desafios e
a perspectiva de é mais facil vocé conversa com cliente do que
parece quando vocé ndo tem experiéncia entdo, eu passar por
essa experiéncia ao passar por essa barreira todos os proximos
desafios que vocé encontra também que parece possivel (E5)

Portanto, fica claro que a EJ proporciona o
desenvolvimento de competéncias e garante conhec-
imento e experiéncias imprescindiveis para qualquer
administrador, para que ele possa vivenciar na pratica
o que ¢ estudado em sala de aula.

6.1.2 Desafios da atuacao em
uma Empresa Junior

A atuagdo na EJA é pautada por diferentes situ-
acdes que marcam a trajetoria profissional de seus
membros (SILVA et al., 2016a). Para alguns entrev-
istados, o principal desafio comega jd no processo

seletivo — trainee — considerado um dos periodos
mais intensos da atuagéo:

Eu acho que o principal desafio j& comega no processo seleti-
Vo, porque muitas vezes as pessoas ja entram com pouca ou
nenhuma experiéncia profissional, e a experiéncia profissional
que a gente tem no inicio do curso ndo ¢ tdo intensa, ndo é
tdo perto da nossa area. E ai vocé ja entra diretamente para
desafios muito grandes |[...] (G3)

O trainee é muito desafiador. O trainee ¢ onde a gente mais
evolui em um tempo muito curto, é um momento muito in-
tenso, vocé também tem uma transformagao muito louca (G2)

O processo de vendas e o relacionamento com
os clientes acabam se tornando desafiadores para
os membros, como pode ser percebido no trecho a
seguir:

E dentro da EJA acho que um ponto muito importante tam-
bém é o contato que a gente tem com o mercado, entdo a
gente estd de fato em contato com o cliente, tem esse tipo de
responsabilidade, td negociando com eles o tempo todo. (G3)

A lideranca também é apontada como desafia-
dora - “A parte de liderar pessoas é muito desafiador,
de gerenciar o departamento é complicado, porque
a responsabilidade ta nas suas costas” (G5) — e a mo-
tivacdo pessoal é afetada com os desafios da atuagao
em uma EJ, como pode ser observado nesta fala: “os
desafios conseguem provar que quando a pessoa
quer ir, ela consegue atingir os resultados que ela
almeja” (G8). Por fim, a falta de experiéncia de lidar
com situagdes adversas e inesperadas e a falta de
maturidade foram pontos comumente citados como
desafios enfrentados (E1, E3 e E6).

6.1.3 Diferenciais da atuacao
numa EJ aliada a graduacao

De acordo com os discentes entrevistados, a
graduagdo e a participagdo em uma empresa junior
geram diferenciais para a carreira profissional (ME-
DEIROS; MIRANDA, 2018):

[...] agraduagdo ela deu todo o aparato tedrico né? Deu norte,
na verdade é um come¢o né? Porque ndo so a sala de aula
vai fazer vocé aprender, e a parte da EJA fez com que eu me
posicionasse no mercado, é ... ja com o patamar de consultor,
traz um diferencial [...]” (E1)
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[...] eu acho que independente da carreira que a gente quer
seguir enquanto administrador, seja na parte académica, seja
em empresas, sejam empreendendo, a gente precisa ter esse
tipo de experiéncia que uma empresa jinior proporciona.
Entdo a gente de fato coloca na pratica, a gente com certeza
consegue implementar tudo que a gente aprende no curso e
de fato é um diferencial para a formagio profissional mesmo,
sabe? (G2)

Hoje dé para dizer que foi a EJA que formou o profissional G4,
entendeu? Porque tudo que eu sei, questdo de pratica, tudo foi
gragas a EJA. Por toda a oportunidade que me deu, entendeu?
E eu quis aceitar essa oportunidade [...]. Pegar tudo o que
vi da teoria na graduagdo e aplicar na pratica na EJA gerou
tantos diferenciais que ndo consigo expressar. Foi a associagdo
completa, sabe? [...] (G4)

[...] eu me tornei um cara muito mais proativo, eu me tornei
um cara que tem uma forma mais sistémica de ver os processos,
eu me tornei um cara muito mais cabega, que sabe de pensar
nos projetos, pensar em problemas e solugdes |[...] (G7)

Ressalte-se, no entanto, que foram feitas algu-
mas criticas a graduagdo. Segundo os entrevistados,
a presenca de uma visao maior de mercado e pratica
em si na Empresa Junior do que na graduagdo em si,
conforme percebido nas falas de E5 e G9:

[...] sim, com certeza, porque ja passei muitas coisas que eu
aprendi, determinadas areas foi mais na empresa jinior do
que muitas coisas que eu sei. Meus colegas que s6 fizeram a
graduacgdo ndo sabem porque eles ndo viram durante o curso,
nunca ouviram falar de tal ferramenta, e tal (G9)

[...] vamos supor uma pesquisa de mercado ao aprender
isso na graduagio, por exemplo, a gente s6 foi colocada em
uma experiéncia dentro de todo semestre, todo semestre de
marketing, na minha época a gente s foi colocado em um
momento para fazer uma pesquisa e muito pequena, na EJA
eu fiz mais de 10 pesquisas de mercado, até no trainee ja se
faz uma pesquisa de mercado, eu fiz mais de 10 pesquisas
de mercado de modos diferentes, com técnicas diferentes e
levar ela ao cliente, ou seja, com grau de responsabilidade
muito maior (E5).

Nessas falas, evidenciam-se a importincia do
desenvolvimento de habilidades, a critica a falta de
pratica nas disciplinas da graduagdo e o fato de a EJA
representar um espa¢o de fomento a aprendizagem
pratica, situagdo bastante deficitaria nas disciplinas.

6.2 Carreira

A segunda categoria analisada foi a que se refere
a carreira dos estudantes e dos egressos membros e
ex-membros da Empresa Junior de Administra¢ao
- UFPB, considerando as 4ncoras, a trajetdria, a
defini¢do e as perspectivas de carreira dos partici-
pantes, além das competéncias necessarias ao profis-
sional do futuro na visao dos entrevistados.

6.2.1 Ancoras de carreira

As ancoras de carreiras, fruto de estudos de Ed-
gar Schein, sao consideradas pilares que norteiam as
decisdes da carreira dos profissionais e os influenciam
a tomar decisoes e a direcionar a carreira, alinhado
as motivacdes e aos talentos pessoais (SCHEIN;
VAN MAANEN, 2016). Neste estudo, as ancoras
apresentam caracteristicas sobre o direcionamento
de carreira dos entrevistados. Na aplicacido dos
questionarios online, percebemos que as principais
ancoras de carreira encontradas nos participantes
sdo, respectivamente, servigo/ dedicacdo a uma causa;
desafio puro; e autonomia/independéncia.

A primeira ancora destacada - servi¢o/dedi-
ca¢do a uma causa — tem como principais caracteristi-
cas o foco nos valores centrais que personificam o
trabalho, o desejo de melhorar o mundo de alguma
forma e a necessidade de influenciar as organizagdes
em dire¢do aos seus valores. A prioridade é a satis-
facdo em contribuir para melhorar a sociedade (SILVA
et al.,2016b; SCHEIN; VAN MAANEN, 2016). Essas
caracteristicas sdo afirmadas no seguinte trecho:

[...] eu quero ter essa experiéncia de verdade, que eu acho
muito importante o que as empresas acabam oferecendo para
a populago. Pode parecer algo utdpico ou nio, [...], mas elas
conseguem prestar o importante para a populagao, sabe? Entdo
por que eu ndo ter uma empresa e eu conseguir maximizar
isso para popula¢do, melhorando a vida das pessoas?! (G4)

A segunda ancora, desafio puro, aprecia a su-
peracdo de obstaculos e a resolugdo de problemas
complexos (VIEIRA et al., 2019). Suas principais
caracteristicas sdo necessidade de buscar desafios
sempre maiores e sdo individuos altamente compet-
itivos, cuja motivagdo estd na autossuperagao, como
podemos verificar nestes trechos:
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[...] quando eu entro em algo, eu fago muito mais do que
me pedem. Se me pediram ‘@ eu vou fazer ‘a + b’ e se brincar
eu vou fazer o © ainda. Entdo, eu sempre me proponho a
fazer muito mais do que me pediram [...]. Se minha meta
¢é aquela por que ndo passar aquilo, entendeu? Fazer mais e
fazer melhor. (E3)

Lidar com pessoas é gostoso, é bom, mas ¢é dificil. Eu aprendi
a falar com pessoal, tipo, hoje eu consigo. Ano passado eu
achava que eu sabia, mas eu tive que apresentar a empresa
em momentos inesperados e ndo sabia, entdo isso me fez
desenvolver, sair da zona de conforto e me superar. [...] Eu
posso dizer que todo dia tenho que melhorar. (G2)

Eu nunca t6 totalmente satisfeito com aonde eu estou. Eu
sempre busco melhorar e consegui em um lugar mais longe,
sabe? [...] sempre busco t4 melhorando e td encaixando no
lugar mais acima (E6)

Autonomia/independéncia foi a terceira dncora
de carreira mencionada, que foca aspectos como
liberdade, flexibilidade e autonomia (VIEIRA et al.,
2019). As principais caracteristicas sdo a preferéncia
por trabalhos em projetos, tendéncia ao empreend-
edorismo, pouca tolerancia a subordinagdo e a busca
por fazer as coisas a sua maneira, como podemos
perceber a seguir:

Desde pequena sempre tive ideias. Sempre quis ser ter algo
meu, fazer do meu jeito, desenvolver algo do zero e ver o
resultado do meu esforco. Estou comegando assim, sdo os
primeiros passos, mas eu sinto que é o caminho que eu quero
trilhar, sabe? (G3)

Essas falas denunciam a presenga forte do foco,
da vontade de superar e de se dedicar a um objetivo
como caracteristicas marcantes dos entrevistados. Es-
ses fatores reforcam o perfil de individuos da geragao
Z, que ndo renunciam a liberdade, a independéncia e
a flexibilidade, muito menos a melhora da qualidade
de vida no trabalho, buscando sempre a inovagao e a
velocidade em suas agdes, confirmando o pensamento
de Melo et al. (2019).

O resultado do estudo diverge da pesquisa
realizada com alunos do ultimo periodo do Curso
de Administrac¢io da Universidade de Pernambuco
- Campus Salgueiro - no qual as trés dncoras de car-
reira destacadas foram: Autonomia/Independéncia;
Seguranga/Estabilidade e Estilo de Vida, apontando
uma mudanga paulatina do perfil de carreira mais
tradicional para um mais sintonizado com as tendén-
cias (LEAL et al., 2021). Possivelmente, pelo fato de

todos os alunos pesquisados na UFPB terem mais
experiéncia e seguranga por serem participantes ou
terem participado de uma empresa junior, o que os
favoreceu no enfretamento aos desafios profissionais,
bem como na conscientiza¢io e na defesa de uma
causa alinhada aos seus valores.

6.2.2 Definicao de carreira

O processo da escolha profissional estd envolto
em uma complexa rede de fatores, com conflitos e
dtividas constantes no processo de decisio (ARAUJO
etal.,2018). Questionados sobre como foi definir sua
carreira, alguns discentes alegaram a influéncia dos
pais e/ou familiares:

[...] meu pai tem uma empresa de terraplanagem, entéo meio
que eu cresci vendo meu pai administrar uma empresa, vendo
os erros e acertos que ele tinha quanto a administragio [...]
administrador sem formagao (G3).

[...] quando eu tinha dez anos, passei a ajudar minha tia
numa revista que ela gerenciava, e fui desde cedo tendo esse
contato com negocios, com gestio, e percebi que era aquilo
que eu queria pra mim (G8).

Alguns entrevistados optaram por cursar Ad-
ministracdo sem ter grandes pretensoes, sem planejar
uma carreira ou pensar no futuro, como pode ser
percebido nestas falas de graduandos e de egressos:

[...] Administragdo nunca foi primeira op¢do, mas eu, de fato
ndo sabia o que queria pra mim (G5).

Se eu te dissesse que sabia o que queria quando eu entrei no
curso de administragio, (eu) tava mentindo [...] (E4).

Grande parte dos entrevistados nunca planejou
sua carreira sem estruturar ou pensar nos proximos
passos de sua vida profissional antes da gradua¢iao
(E2, E3, E5, G2, G4, G7, G8, G9). Nesse sentido, a
graduagao ¢ imprescindivel para a aquisi¢do de con-
hecimentos e o desenvolvimento de competéncias
para o exercicio profissional (CORTELAZZO et al.,
2020), direcionando o discente sobre as proximas
etapas de sua carreira.
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6.2.3 Trajetoria de carreira

As carreiras envolvem etapas e estagios e requer-
em mudangas constantes que refletem os anseios e
as aspiracoes de cada individuo (MIANO; VIEIRA,
2012). De acordo com os resultados, a trajetoria de
carreira de grande parte dos entrevistados iniciou-se
na graduagdo, quando ingressaram na Empresa Junior,
que passou a ser para muitos o primeiro contato com
a realidade profissional e um espa¢o de desenvolvi-
mento de competéncias, abrindo outras portas profis-
sionais para os membros, como apresentado a seguir:

[...] tipo, hoje em dia eu conhego muita gente na drea de
negocios, na visibilidade, esse ano eu tive minha primeira
oferta de emprego fora da EJA, sem nem ter concluido o curso
de administragio, tempo integral, num valor bem legal (G4)

Os entrevistados refletiram também sobre a
importancia da qualificagdo e do comprometimento
para se inserir no mercado de trabalho e crescer na
carreira, fator preponderante para sua trajetdria.

Nunca me faltou oportunidade de seguir bons caminhos. [...]
Eu troquei de emprego, fui para um emprego melhor, estou
ganhando mais, t6 trabalhando mais, com a pegada que eu
queria. Entdo mesmo com a crise que o pais esta ainda tem
lugar para gente que sabe, que se garante no que faz [...],
que busca capacita e que ta disposto a vestir a camisa da
empresa. (G7)

Alguns egressos se mostraram bastante realiza-
dos com a profissdo e o estado profissional em que se
encontram, apesar de buscarem sempre crescimento,
como podemos observar nestes trechos:

[...] eu me sinto realizado porque ha uma valorizagdo na
empresa tem comigo, esses proprios, pds-graduagio que eu
falei, foi a propria empresa que bancou, entéo ela sabe que eu
crescendo profissionalmente eu vou ajuda-la a crescer (E1)

Sou realizada totalmente pessoal e profissionalmente [...]
porque eu acho que eu segui o que eu pretendia [...] (E5)

[...] eu me sinto muito mais realizada agora do que em todos
os outros anos de profissdo porque eu estou vivendo minha
verdadeira vocagdo (E4)

Devido ao perfil criativo e inovador do estudante
de Administragdo (SILVA et al., 2016b), alguns en-
trevistados mostraram inquietacido com sua atuacio,

mesmo estando satisfeitos com o status atual. Essa
situagdo reforca aidentidade de individuos da geragao
Z, inquietos por natureza (ZHITOMIRSKY-GEFFET;
BLAU, 2016), como mostram estas falas:

[...] eu tenho um perfil de uma pessoa muito inquieta, entdo
dificilmente eu vou ta 100% realizado, eu vou estar querendo
mais, mas assim, a percep¢do que eu tenho que eu t6 no
caminho certo, t6 no caminho que eu gostaria de estar (E3)

Vocé sempre quer mais, levando em consideragdo a questdo
salarial que aqui, a nivel de Jodo Pessoa, mas a nivel Nordeste
também. O profissional de Administragdo é mal pago quer-
endo ou ndo, entdo se eu td totalmente realizada? Nao! E é
por isso que eu td buscando mais conhecimento, t6 fazendo
uma pos-graduacio e quero buscar mais conhecimento para
melhorar. (E2)

Todos os membros entrevistados estio envolvi-
dos em alguma atividade profissional, na Empresa
Junior (G1, G2, G3, G4), em estagios na drea admin-
istrativa (G5, G9, E4), empreendendo (E1, E3, E6,
G3), atuando em dreas comerciais (G6 e G8), em con-
sultoria (E2, E5) ou na drea académica (G7, E4, E5).

6.2.4 Perspectivas de carreira

“Como os entrevistados se imaginam daqui a
cinco anos?”, “O que eles esperam da sua carreira?”.
Essas questdes nortearam a reflexao sobre as perspec-
tivas de carreira dos entrevistados.

A duavida e a indecisao foram bem presentes,
situagdes comuns quando pensamos no futuro, es-
pecialmente para os graduandos (KIANI et al., 2020).
Todavia, os entrevistados apontaram o que vislum-
bram para suas carreiras profissionais. A carreira
académica foi destacada como uma dessas possibili-
dades, conforme observamos nos discursos a seguir:

Algo mais imediato para mim é o mestrado. Pretendo me
especializar na drea de finangas [...] e, daqui a cinco anos ji
quero estar com o doutorado em andamento. (G9)

[...] pensando mais distante, daqui a dez anos ja quero estar
com o doutorado concluido, tentar concurso e ser professora
da universidade. E isso que eu quero na minha vida. (G5)

Eu sinceramente tenho muita duvida: eu ja td estudando
para o mestrado, mas ndo sei para qual drea seguir. Amo a
Administragdo, mas também a Psicologia [...] Sdo dreas que
se complementam bastante também, a questdo da psicologia
do trabalho, a ergonomia, enfim, essas sdo possibilidades (G8)
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A carreira de consultor, exercendo papéis de
suporte e apoio a organizag¢des, também foi bastante
mencionada, mostrando a relevincia da 4rea com a
experiéncia que surgiu a partir da EJ.

Espero ja comegado com a carreira de consultoria [...] sendo
uma consultora e talvez dentro desses cinco anos da para
conseguir, construindo uma carreira estavel. (G9)

Daqui a cinco anos ja espero conseguir atuar no ramo de
consultoria, né? e eu ja estar inserida no mercado [...] em
paralelo também com a carreira académica, pois, uma ndo
anula a outra, 0 oposto na verdade, uma completa a outra (G1)

Outros entrevistados apresentaram como prin-
cipal perspectiva de carreira o empreendedorismo e
apontaram o desejo de abrir o préprio negécio ou,
no caso dos ja empreendedores, fazer o seu negécio
crescer. Tal perspectiva é refor¢ada tanto por grad-
uandos (G3, G4, G6, G7) quanto por egressos (E3
e E5).

Ah, eu me vejo com muito sucesso! E brincadeira, mas, ai eu
espero td com uma empresa ja consolidada, assim, caminhan-
do para uma estrutura maior, com um porte mais mediano. A
gente ja estd iniciando, entdo para esse ano, s30 so trés pessoas
que estdo comegando, mas assim a gente ja tem panoramas um
pouco mais para frente, mas daqui a 5 anos eu espero consol-
idada no mercado e caminhando para crescer com isso. (G3)

E literalmente o0 meu futuro realmente eu nao consigo desen-
har ainda, mas eu sei que eu quero empreender. Eu quero ter
alguma empresa, ter essa experiéncia. Nao importa se eu vou
quebrar néo, eu quero ter essa experiéncia de verdade (G4)

[...] e ai tentar criar uma carreira em alguma empresa mais
focada nessa area que hoje que o outro é de pagamentos uma
mais tocada em questao de investimentos, fusdes e aquisi¢des,
e mais, bem mais para frente tentar abrir um negdcio proprio
(G6)

[...] quero trabalhar para mim mesmo, sabe, porque hoje
por mais que a empresa pague muito bem, a gente sabe que
ela ta ganhando muito mais em cima de vocé, né? Entdo eu
tenho muito essa visdo, entdo tenho muito de querer abrir
meu préprio negécio (G7)

[...] assim de uma maneira superficial daqui a 2 anos eu
pretendo estar trabalhando para alguma empresa, mas ja ter
aberto algum negodcio, ta em sociedade com mais alguma
pessoa ou em um ou dois negécios, dependendo da forma
como eu for atuar, e em 5 anos ¢ muito provavelmente minha
empresa né? trabalhar muito como um sécio dos negécios,
administrar resultado, estd ali mais como um conselheiro do
que como um executivo mesmo do dia a dia e meu pensamento
¢é de multiplicar (E3)

[...] eu sou um microempreendedor e a gente tem uma per-
spectiva sempre, de acordo com uma como eu trabalho com

governo, estado, a gente é uma perspectiva sempre dependente
de como estd a economia local a economia nacional e ai diga-
mos que ndo tem muita influéncia com a perspectiva que eu
aprendi e etc. e tal, mas a expectativa é muito boa porque o
pais vem crescendo e nivel de atividade e isso é fundamental
para que a gente consiga angariar mais processo [...] Eu
pretendo abrir um novo negécio mas voltada ptblico mesmo
varejista e tal (E5)

Egressos do Curso de Administragao que atual-
mente estdo atuando em organizagdes afirmaram o
desejo de crescer na empresa atual, buscando cargos
mais altos e assumindo novas responsabilidades,
como podemos perceber nas falas de E1 e E6:

E onde eu pretendo chegar daqui a cinco anos é na diretoria
da empresa, na drea comercial, que é onde eu atuo hoje (E6)

[...] a minha perspectiva é mais voltada pra drea financeira,
porque é um viés, tanto que as empresas necessitam muito, é...
um trabalho mais apurado nessa drea, como é o que eu me

identifico, ento hoje eu ja td em um nivel dentro da empresa

que assim, como eu trabalho em atividade diretamente ligada

a diretoria, eu ndo tenho uma ascensao direta de cargo, mas a

ascensdo da empresa em si faz com que eu progrida na minha

carreira né? (E1)

Questionados também sobre as competéncias
mais importantes para os profissionais do futuro, os
entrevistados destacaram a necessidade de desen-
volver habilidades de lideranca (G3, G5, G9, E2, E6),
a colaboragdo e o trabalho em equipe (G1, G3, G4,
E4, E5, E6), saber trabalhar com dados (G4, G7, E6),
resolver problemas complexos (G2, G7, G8, E1, E3,
E5) e criatividade (G6, G9, E2, E3, E4, E5, E6) como
algumas das competéncias mais valorizadas pelo
mundo empresarial (EPOCA, 2020).

Por fim, mesmo sem saber ao certo o que o
futuro reserva, é importante pensar na carreira e
planeja-la (CORTELAZZO et al., 2020), consid-
erando o que pode ser feito, independentemente das
davidas que normalmente surgem. Cabe salientar
também a possibilidade de os entrevistados mudarem
totalmente ao avesso seus pensamentos e ideais de
carreira, motivados pela inovagao, pela flexibilidade
e pela liberdade tao tipicas da geragao Z (SCHAW-
BEL, 2016).

Revista de Ciéncias da Administracao - v. 24, n. 63, p. 72-87, mai.-ago. 2022



Perspectivas de carreira da geracdo Z : um estudo na Empresa Junior de Administracao da Universidade Federal da Paraiba

7 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa, buscamos compreender as
perspectivas de carreira de individuos pertencentes
a geragdo Z, egressos ou graduandos do Curso de
Administragao, membros e ex-membros da Empresa
Janior de Administracao da Universidade Federal da
Paraiba (UFPB - Campus I).

Inicialmente, os participantes responderam ao
inventdrio de Ancoras de Carreira, com o fim de
tragar os perfis. Através dos dados coletados, percebe-
mos que as ancoras de carreira mais fortes e presentes
nos sujeitos da pesquisa sao o (i) servigo/dedicagdo
a uma causa, (ii) o desafio puro e a (iii) autonomia/
independéncia, ancoras que refletem as decisoes
profissionais e os aspectos de carreira dos discentes.
Essas 4ncoras reforcam o perfil de individuos da
geragdo Z, que tém caracteristicas marcantes, como
inquietagao, flexibilidade, autonomia, inovagéo, bus-
ca por desafios e preocupagdo com causas e valores.

Quanto ao processo de defini¢ao da carreira,
percebemos que ha uma forte influéncia de pais e
familiares na tomada de decisdo de alguns entrevista-
dos. Ja para outros, falta um planejamento de carreira
eficaz e da vida profissional, especialmente dos ainda
graduandos, que deixam para pensar na carreira
depois. Observamos também que as trajetérias de
carreira dos respondentes sdo relacionadas 8 Admin-
istragao e que a participagdo deles na empresa junior
propiciou diversos beneficios, como a possibilidade
de aplicar na pratica o que aprendem em sala de aula,
ou até mesmo o que nao ¢é visto, fazendo com que
sintam na pele a realidade empresarial, em que lidam
com problemas e buscam solucoes. Os respondentes
atestaram que existem desafios na EJ que sao extrema-
mente motivadores. A associagdo da graduagdo com
a atuacdo também foi apontada como geradora de
diferenciais profissionais para os membros.

Além disso, na percep¢do de carreira dos en-
trevistados, algumas competéncias profissionais — as
chamadas soft skills - sao essenciais para o profission-
al do futuro, como colaboracio e trabalho em equipe,
analise de dados, resolu¢ao de problemas complexos,
criatividade, além de outras fundamentais, como
lideranga, comunicagao, pensamento critico, compro-
metimento, iniciativa, planejamento, relacionamento
interpessoal, networking, entre outras. Algumas

delas sdo desenvolvidas durante a atuacio deles na
EJ. Portanto, vemos que a atuagdo na empresa junior
casa perfeitamente com as caracteristicas da geragao
Z, que visa a uma carreira pautada na inovacgao, na
liberdade, na flexibilidade e repleta de desafios.

Por fim, percebemos que as perspectivas de
carreira dos entrevistados — até porque alguns ainda
estdo cursando a graduagdo - acabam sendo permea-
das de duavidas e falta de experiéncia. Porém, entre
as possibilidades, destacam-se o empreendedorismo,
o exercicio de consultoria e a carreira académica.
A busca pela satisfacdo na carreira, fazendo o que
gosta, encarando desafios como etapas para alcangar
sucesso, também foi evidenciada pelos respondentes.
Também deve ser reforcada a busca constante por
qualifica¢do, conhecimento e comprometimento com
a carreira apontada pelos participantes.

Assim, sugerimos aos gestores académicos a
implantagao de agdes voltadas para o planejamento de
carreira discente, de forma a auxiliar os estudantes no
processo de defini¢do e organizagao de metas e agdes
em prol de sua vida profissional. Como limitagdes
deste estudo, temos o fato de que os entrevistados
participam ou participaram de uma unica empresa
junior — a EJA Consultoria - e a falta de métricas
quantitativas mais especificas que possibilitem em-
basar, com mais firmeza, as afirmagdes. Sugerimos
para futuros estudos a realizacido de pesquisas em
outras institui¢des com Cursos de Administracao, em
que se comparem as atuagdes das empresas juniores e
sua relagdo com os perfis de individuos pertencentes
a geragdo Z e suas perspectivas de carreira, além de
estudos quantitativos, a fim de fazer uma analise mais
produtiva do fenémeno, com comparagdes por géne-
ro, para enriquecer as analises efetuadas e ampliar as
possibilidades de entender a situagdo estudada.
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