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RESUMO

O presente estudo possui como objetivo principal analisar a percepgdo de sucesso na carreira de um grupo
de colaboradores da JODIBE, uma empresa de distribuigdo de bebidas consolidada no mercado, mais
precisamente na regido onde fica localizado o municipio de Serra Tallhada-PE. Dito isto, foi efetuada uma
pesquisa, com o auxilio da Escala de Percepgdo de Sucesso na Carreira Reduzida, elaborada e validada
por Costa (2010), em conjunto a oito colaboradores da referida empresa. O artigo detém uma natureza
quantitativa e descritiva, com resultados coletados através de questionario online, considerando o perfil
dos profissionais. A pesquisa indicou que a percep¢dao de sucesso na carreira € mais expressiva na
dimensao subjetiva que compreende os fatores a saber: valores, criatividade e desenvolvimento, do que na
objetiva que conta com os fatores, a saber: remunerag&o e hierarquia.

Palavras-chave: Sucesso na carreira; Carreira; Percepcao de sucesso na carreira; JODIBE.

ABSTRACT

This study aims to analyze the perception of success in the career of a group of employees of JODIBE, a
beverage distribution company consolidated in the market, more precisely in the region where it is located
in the municipality of Serra Talhada-PE. That said, a survey was carried out, with the help of the
Perceived Success Scale in the Reduced Career, elaborated and validated by Costa (2010), together with
eight company employees. The article has a quantitative and descriptive nature, with results collected
through an online questionnaire, considering the profile of the professionals. The research indicates that
the perception of career success is more expressive in the dimension that comprises the factors to know:
values, creativity and development, than in the objective that counts on the factors, namely: remuneration
and hierarchy.

Keywords: Career success; Career; Perception of career success; JODIBE.



1 INTRODUCAO

Carreira € compreendida como todas e quaisquer atividades do individuo no seu dia a dia,
sendo elas profissionais ou ndo, o seu comprometimento com sua profissdo, além das
predeterminacgdes impostas a caracterizar a vida profissional do mesmo (Bastos, 2007).

Dutra (2002) afirma que a carreira ndo segue uma sequéncia continua de cargos ocupados e
experiéncias de trabalho, mas sim uma série de estagios, que nascem do convivio entre o
trabalhador e o seu ambiente. Desse modo, a carreira se caracteriza como uma resultante que
objetiva harmonizar as expectativas das empresas e seus colaboradores.

Nesse contexto, a presente pesquisa foi realizada na Jodo Duque Distribuidora de Bebidas
(JODIBE) matriz, localizada no sertdo de Pernambuco, na cidade de Serra Talhada — PE, fundada
em 1989 a JODIBE é responsavel pela distribuicdo e comercializacdo de toda a linha de produtos
AmBev - Companhia de Bebidas das Américas.

A JODIBE compde o grupo Jodo Duque que atua no mercado desde o ano de 1946 em
Serra Talhada e engloba diversas empresas na regido, em diferentes segmentos, tais como:
distribuidora AmBev, papelaria, shopping-center, fast-food e movelaria.

A JODIBE atualmente atende pouco menos de 6 mil pontos de vendas distribuidos entre:
bares, restaurantes, mercados e subdistribuidores, cobrindo aproximadamente 100 municipios.
Para isso, atualmente conta com quatro operacgdes presentes nos estados de Pernambuco e Ceara,
sendo trés operacgdes atuantes nas cidades de Serra Talhada, Arcoverde e Salgueiro que chegam a
atender cerca de 70% do estado pernambucano.

A revenda escolhida para ser este campo de estudo conta com pouco mais de 100
funcionarios, onde destes, foi direcionada a pesquisa apenas ao setor de vendas que conta com 12
colaboradores, sendo utilizado este setor por possuir uma facilidade na coleta de dados, atraves
de um colaborador da empresa.

A empresa abordada € conhecida na regido por ter uma excelente gestdo, tornando-a assim,
a empresa selecionada por possibilitar uma visdo ampla de teoria lado a lado com a pratica,
proporcionando uma pesquisa interessante por ja ser algo que a empresa prioriza.

O estudo busca apresentar a perspectiva de sucesso na carreira, procurando o entendimento
e a interpretacdo dos funcionarios sobre a importancia do sucesso na carreira de cada um e quais
os fatores que podem influenciar na percepg¢éo de sucesso na carreira, fazendo-se o uso da Escala
de Percepcdo de Sucesso na Carreira (EPSC), construida e elaborada por Costa (2010).

Segundo Bailyn (2006), a defini¢cdo organizacional de sucesso e as trajetérias de carreira
que delas resultam geralmente ndo sdo coerentes com as necessidades individuais, acarretando
assim, consequéncias negativas tanto para a satisfacdo com o trabalho quanto para a eficacia
organizacional.

A escala de sucesso na carreira foi escolhida por ser um campo de estudo no qual ainda
existem diversas ddvidas acerca das visGes sobre 0 que as pessoas entendem como carreira € 0
sucesso nela, considerando que cada um possui diferentes percepcGes baseadas nas suas
experiéncias o que influencia no julgamento dos critérios determinantes na obtencdo do éxito na
carreira.

Nesse sentido, Robbins (2005) fala que as divergéncias nas perspectivas acontecem porque
enquanto para alguns individuos os critérios se aplicam para os fatores relacionados ao emprego
como experiéncia profissional, para outros o sucesso é entendido como uma sequéncia de
oportunidades que abrangem mais do que um unico lugar de trabalho ou de uma Unica atividade,
0 que na visdo dos critérios lhes proporciona uma maior independéncia e flexibilidade.
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Em vista disso, torna-se relevante a necessidade de investigar como os colaboradores da
referida empresa que € regionalmente conhecida como uma empresa sélida e de sucesso
percebem o desenvolvimento de suas carreiras, assim como os fatores que sdo reconhecidos por
eles, para que outras empresas possam aprender e seguir o exemplo, possibilitando oportunidades
de crescimento para seus colaboradores.

Desse modo, a presente pesquisa tem como objetivo geral, analisar a percepcdo de sucesso
na carreira de um grupo de colaboradores da JODIBE. Para tanto tém-se os seguintes objetivos
especificos: conceituar carreira, Sucesso na carreira e percep¢do de Sucesso nha carreira;
correlacionar os dados sociodemogréficos com a percepcdo de sucesso na carreira, e identificar
os fatores que influenciam na percepcéo dos colaboradores.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. ABORDAGENS CONCEITUAIS SOBRE CARREIRA PROFISSIONAL

Hall (2002) acredita que a carreira € uma sequéncia de comportamentos e atitudes,
vinculadas as experiéncias e atividades atreladas ao trabalho durante a vida de um individuo. Dito
isto, é primordial analisar o conceito de carreira que passou de uma interpretacao tradicional para
uma concepc¢do mais flexivel, onde o individuo determina os critérios que agregam sucesso as
experiencias vivenciadas.

Neste sentido, Robbins (2005) salienta que todos tém uma carreira, ja que esta é definida
como um conjunto de experiencias que percorre toda a vida de um sujeito, sendo essas
profissionais ou ndo. London e Stumpf (1982), defendem que a carreira pode ser compreendida
por uma sequéncia de trabalhos realizados e cargos ocupados durante a vida de uma pessoa,
compreendendo diversas etapas que refletem as necessidades e aspira¢cdes do individuo, ndo se
limitando apenas a uma profissdo, podendo também compreender qualquer experiencia com
trabalhos informais ou voluntarios.

Nesse sentido, qualquer trabalho realizado durante um determinado periodo pode
constituir uma carreira. O termo ndo se refere apenas a trabalhos profissionais ou remunerados,
nem ao trabalho exclusivamente, podendo estar ligada a estudos, atividades voluntarias ou
autdbnomas, assim ndo associa apenas ao status e recompensas.

Com o achatamento hierarquico da empresa moderna ocorreu uma descaraterizacdo da
carreira com postos a alcancar, construindo assim uma sequéncia de percepcdes individuais,
atitudes e comportamentos, que podem assumir direitos e responsabilidades em diferentes niveis
de complexidade (MOTTA,2006). Além de que, o desenvolvimento tecnoldgico do mercado de
trabalho propicia novas perspectivas profissionais, de modo que as carreiras abandonem antigos
padrdes tradicionais e reconhegcam uma nova etapa no mercado de trabalho (ROCHA, et. al.,
2013).

Para Dutra (2004) o desenvolvimento profissional é a capacidade de assumir
responsabilidade e direitos em niveis progressivos de complexidade. Le Boterf (2003) defende a
complexidade como um composto de caracteristicas objetivas que estdo em processo continuo de
transformacéo.

Hughes (1937) foi um dos pioneiros a defender o papel transformador do funcionario
sobre as instituicbes ao construir sua carreira. Ele acreditava que todos possuem uma carreira e
com o tempo quando aperfeigoadas, é possivel damos-lhes formas e mudamos as organizacdes
pelas quais passamos.
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Segundo Ferraz, Oltramari e Ponchirolli (2011) na atualidade a carreira € um conjunto de
experiencias que permitem ao individuo serem gestores de si, possuindo assim a responsabilidade
de guiar sua trajetoria profissional, trajetoria essa que estd ligada as constantes mudancas no
mundo do trabalho. Na visdo de Inkson (2004) carreira pode ser associada a aspectos de tempo e
direcdo, visto que o individuo em um espaco de tempo pode se deslocar para diferentes
localidades. Nesse sentido, 0 conjunto de experiencias adquiridas por uma pessoa funciona como
aprendizado que constituem sua carreira.

Lacombe (2005) nos fala que a carreira € uma sequéncia de posi¢cdes exercidas por uma
pessoa no decorrer de sua vida profissional, sendo possivel ser programével pela pessoa os pela
organizacdo. Lacombe e Chu (2005) alegam que por meio de uma avaliacdo de pessoas e um
programa de cargos, é interessante para as organizacfes programar a carreira dos colaboradores
dentro de suas aptiddes.

Jones e George (2011) defendem que as carreiras sdo relevantes para as pessoas por ao
menos dois motivos, o primeiro por proporcionar o sustento préprio e o da familia e o segundo
por satisfacdo e realizacdo pessoal. Torna-se necessario reconhecer que ha a carreira objetiva e a
subjetiva que induzem a trajetdria de carreira do individuo (COSTA, 2010).

2.2. SUCESSO NA CARREIRA: BREVES APONTAMENTOS

Uma vez interpretada a dimensdo do conceito de carreira, € oportuno destacar o que
significa ter sucesso na mesma. London e Stumpf (1982) acreditam que 0 sucesso na carreira é
uma progressdo nas mudangas no trabalho proporcional a resultados positivos.

Arthur et. al. (2005) caracterizam 0 sucesso ha carreira como a conquista de resultados
positivos referentes ao trabalho em algum ponto ao longo da experiencia profissional do
individuo. Esta caracterizacdo salienta a realizacdo de metas pessoais, fazendo com que a
avaliacdo do sucesso considere as expectativas da pessoa. Os autores falam que para
compreender as carreiras contemporaneas é necessario distribuir uma maior importancia a
carreira subjetiva, onde na auséncia de uma estabilidade hierarquica, os colaboradores costumam
virar-se para carreira subjetiva como medida para o crescimento na carreira.

Hall (2002) nos mostra quatro critérios para qualificar a eficacia da carreira, o primeiro
critério é dinheiro e posicdo, o segundo € como a carreira € percebida e analisada pela propria
pessoa, o terceiro é a adaptabilidade e o quarto € a identidade. O autor entende a adaptabilidade
como uma predisposicdo para perceber 0s sinais externos e adequar seu comportamento aos
novos requisitos, mantendo uma congruéncia entre sua identidade e seus comportamentos
temporarios correspondidos ao ambiente. Para ele a identidade é o conhecimento da pessoa a
respeito dos seus valore, capacidades, interesses e planos.

Dries et. al. (2008) acreditam que 0 sucesso na carreira € mais uma construgdo social do
que uma realidade objetiva. Nessa mesma perspectiva Heslin (2003) defende que a compreensao
pessoal de sucesso depende do ponto de vista dos outros sobre sua vida profissional.

O desenvolvimento na carreira pode ser avaliado pela habilidade da pessoa entregar
rendimentos em niveis maiores de complexidade (DUTRA, 2004). Seguindo esse conceito o
sucesso na carreira leva e conta ndo sO a progressao vertical, a satisfacdo subjetiva, mas a
habilidade de exercer trabalhos com uma maior complexidade, mesmo gue no mesmo cargo.

Posto isso, 0 sucesso na carreira engloba a empregabilidade como um importante fator,
nesse sentido Zaccarelli et.al. (2008) afirma que a empregabilidade € a aptiddo para conseguir
trabalho e renda.



2.3. PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA

A concepcdo de percepcao adentra em um contexto psicoldgico para sua definicéo, ja que
é pessoal e submete-se necessariamente a visdo das pessoas sobre determinadas situacoes.

A percepgao pode ser entendida como um processo psicolégico de atribuicao de significagdo
aos estimulos sensoriais, direcionado tanto pelo sistema de crencas e valores do individuo,
quanto por sua codificacdo, dada pela cultura e pelo contexto situacional (PINHEIRO;
CASTRO, 2008, p. 23).

Alguns acreditam que a percep¢do de sucesso esta vinculada a flexibilidade no trabalho,
obtendo um equilibrio entre vida e trabalho, para outros, séo mais importantes as oportunidades
de desenvolvimento, e para um terceiro grupo € necessario uma empregabilidade em duas
empresas para despertar todo seu potencial (COSTA, 2010).

Segundo Vilela (2003) o profissional se define pela sua disposicdo para alcancar
resultados de interesse proprio relacionados aos seus objetivos. Freitas (2000) observou que as
organizagBes objetivam resultados concretos onde muitas vezes é incentivado e associado o
sucesso do individuo ao alcance de metas das empresas.

Para Costa (2010), a percepcdo de sucesso na carreira esta ligada aos fatores externos,
como remuneracdo ou posicdo alcancada, mas também pelos fatores internos que tem como
percepcdo de sucesso identidade como carreira, competéncia, contribuicdo a sociedade,
inviolabilidade dos seus valores, desenvolvimento e criatividade.

Robbins (2005) acredita que o sucesso tem duas dimenses, ja que para alguns o sucesso
baseia-se apenas nos critérios objetivos, tais como: Rapidez nas promocdes, remuneracao, cargos,
status hierarquico e estabilidade no emprego. Ainda que esses critérios sejam significativos, a
concepcao subjetiva também tem sua énfase, visto que ela vem ganhando destaque tratando de
satisfacdo pessoal, crescimento pelo desenvolvimento de habilidades, reconhecimento,
realizacOes, trabalhos desafiadores e equilibrio entre vida profissional e pessoal. Essas diferencas
apontam justamente a divergéncia dos critérios entre as carreiras flexiveis e tradicionais, onde o
entendimento do sujeito estabelece o sucesso na carreira.

Costa (2010) afirma que para se analisar a percepcao de sucesso na carreira, € necessario
observar trés dimensdes, a percepcdo objetiva, a subjetiva e a percepcao de carreira pelo proprio
sujeito, além do desenvolvimento da carreira que € a aptidao de trabalhar em niveis crescentes de
complexidade.

Os niveis hierarquicos e as progressoes salariais abalam a percepcao de sucesso na Vvisao
objetiva do conceito. Quanto a remuneracdo, a identificacdo de sucesso vem em forma de
recompensas pelo trabalho profissional ou atividade com finalidade a realizacdo dos interesses
pessoais (COSTA, 2011).

Bauman (1999) enfatiza em seus estudos que este termo em um contexto contemporaneo,
se firmaria num modelo auto gestionario, conforme caracteristicas proprias da modernidade, da
carreira de sucesso se poderia esperar instabilidade, fluidez e flexibilidade. Assim, o0 sucesso
relaciona critérios que podem variar de acordo com a pretensdo de carreira que o individuo tem,
dessa forma, o sucesso na carreira € delimitado de acordo com as perspectivas que corroboram
com objetivos esperados por cada sujeito.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente artigo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza quantitativa, cujos dados
foram analisados através de técnicas de estatistica descritiva. De acordo com Richardson (2008) a
pesquisa quantitativa € caracterizada pela mensuracdo tanto na coleta de dados como no
tratamento delas por meio de técnicas estatisticas. No entendimento de Sampieri et. al. (2006) a
perspectiva quantitativa faz uso da coleta de informagdes para testar hipdteses com suporte da
medicdo numeérica e na analise estatistica para determinar padrdes de comportamento.

Collis e Hussey (2005) falam que uma pesquisa é descritiva quando descreve o
comportamento dos fenémenos. O estudo descritivo é utilizado para respaldar as pesquisas
correlacionadas que, por sua vez, fornecem dados para continuar os estudos explicativos, que séo
bem-estruturados e proporcionam entendimento (SAMPIERI et. al., 2006).

Visto isso, a abordagem adotada se mostra como a mais adequada levando em conta o
objetivo principal do trabalho que envolve o debate acerca da percepcao de sucesso na carreira de
um grupo de colaboradores da JODIBE. Essa abordagem proporcionou identificar os principais
fatores que influenciam na percepcéo de sucesso na carreira dos colaboradores, sendo feita entéo
uma avaliacdo fundamentada na apreensdo e estudo dos dados.

Segundo Cajueiro (2014, p. 40), metodologia sdo: “todos os procedimentos adotados para
execug¢do da pesquisa”. De acordo com Prodanov e Freitas (2013) metodologia integra o processo
de estudo, avaliacdo e compreensdo da pesquisa cientifica. Quanto aos procedimentos técnicos,
trata-se de uma pesquisa bibliografica e um estudo de caso.

Para elaboracdo do seguinte artigo, foi realizado um estudo de caso, que segundo Gil
(2002, p. 54) “Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que
permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante outros
delineamentos ja considerados”. Foi realizada também uma pesquisa descritiva, onde Gil (2002,
p. 42) defende que “as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes
entre variaveis”.

Como instrumento de coleta de dados fez-se uso do método suvey, que de acordo com
Barbie (2005) survey se dispde a descrever ou fazer asser¢fes explicativas sobre a populacao,
podendo ainda apresentar um mecanismo de busca ainda no inicio de uma investigacdo. Para o
levantamento de dados foi utilizado a Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira (EPSC),
construida e elaborada por Costa (2010), e tinha como finalidade a analise do individuo sobre
suas conquistas em relacdo as dimensdes da carreira.

O questionario foi estruturado em duas partes e enviado para o setor de vendas e de RH
para prévia autorizacdo, no periodo de janeiro de 2021. Também foi informado empresa que a
pesquisa tem apenas o cunho académico e que ndo seria divulgado o nome de nenhum dos
respondentes. A pesquisa teve como facilitador o intermédio de um funcionario que trabalha da
referida empresa. Foi solicitado pela organizacdo o artigo finalizado para avaliagdo interna.

A primeira parte do questionario teve como propoésito de descrever o perfil dos
respondentes, contando com cinco questdes, nas quais foram questionadas a idade, o tempo de
servigo na empresa, a escolaridade, a renda familiar e 0 grau em que é responsavel por si e por
outras pessoas. A segunda parte compreende a Escala de Percepgdo de Sucesso na Carreira
(ESPC), apresentada conforme o nivel de compatibilidade do individuo, com variacdo de (1)
discordo totalmente, (2) discordo, (3) nem discordo nem concordo, (4) concordo e (5) concordo
totalmente.
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Nesta pesquisa, preferiu-se o uso da Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira Reduzida
(ESPCR), que compreende 10 itens direcionados as dimensdes objetivas e subjetiva de sucesso
na carreira, sendo construida e validada com alto indice de precisdo por Costa (2010). Os
questionarios demoram em média cinco minutos para serem compreendidos e respondidos na
JODIBE matriz, situada em Serra Talhada — PE.

Quadro 01: Itens e dimensdes da Escala de Percepcao de Sucesso na Carreira Reduzida (ESPCR)
utilizados no estudo.

Dimensdo |Questdes da ESPCR
Subjetiva | Q1. Tenho orgulho do que fago profissionalmente.
Subjetiva QZ: Os trabalhos que executo compreendem grande
variedade de tarefas.
- Q3. Estou constantemente aprendendo e me
Subjetiva : :
desenvolvendo em minha carreira.
Subjetiva Q4. T_enho crlaqlo inovacdes importantes durante minha
carreira profissional.
Subietiva Q5. Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha
) carreira exigem um alto nivel de competéncia.
Obietiva Q6. Tenho recebido recompensas justas comparadas com
) as outras pessoas que conheco (ndo s6 na minha area).
Obietiva Q7. A remuneracao que recebo por minhas atividades
) profissionais € justa, pelo que ja investi na carreira.
- Q8. Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas
Objetiva : . : .
necessidades financeiras e materiais.
- Q9. O prestigio (ou status) profissional da minha posicéo
Objetiva P , )
hierarquica esta de acordo com meus interesses.
- Q10. Minha renda supre as necessidades minhas e de
Objetiva
meus dependentes.

Fonte: Adaptado de Siqueira (2014).

O detalhamento do perfil dos respondentes foi analisado sobre a frequéncia, média e 0s
percentuais das respostas dadas, a luz dos pontos elencados no quadro 1.

4 ANALISE DOS RESULTADOS E DISCUSSAO
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Nesta secdo sdo apresentados os resultados encontrados na pesquisa, levando em
consideracdo o segundo objetivo especifico ja apresentado. Para o tratamento e analise dos dados,
foi aplicado a Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira Reduzida. Como amostra foi utilizado
o0 setor de vendas da empresa que conta com doze colaboradores dos quais oito responderam
(66,7%), cooperando assim para a concretizacdo da pesquisa. Para alcangar 0s objetivos
especificos, faz-se necessario analisar quais fatores objetivos e subjetivos de sucesso na carreira
possuem uma maior importancia no entendimento dos colaboradores da empresa. Pensando nisso,
foi executado um comparativo das medias dos fatores e em seguida das dimensdes distinguindo
0s mais relevantes.

4.1. PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO DOS RESPONDENTES DA PESQUISA

Na apresentacdo do perfil sociodemogréfico dos colaboradores, foram utilizadas cinco
tabelas. A primeira aborda a faixa etaria, a segunda mostra a escolaridade dos colaboradores, a
terceira expbe o tempo de servico na empresa, a quarta identifica a renda familiar dos
funcionérios e, por fim, a quinta exibe o grau de responsabilidade financeira dos colaboradores
por si mesmo e por seus dependentes.

Tabela 1: Faixa etaria dos colaboradores do setor de vendas da JODIBE.

Perfil dos Colaboradores Frequéncia | Porcentagem
Até 25 anos completos 5 62,50%
De 26 anos incomplet 30
pletos a 30 anos 3 37.50%
completos
A De 31 anos incompletos a 35 anos
FAIXA ETARIA p 0 0,00%
completos
A partir de 36 anos incompletos 0 0,00%
Total: 8 100,00%

Fonte: Autoria propria (2021).

Observando a Tabela 1, percebe-se que nessa amostra a faixa etaria dos colaboradores
representa uma maior ocorréncia até 0s 25 anos, que caracteriza 62,5% dos participantes, o que é
mais da metade da amostra. Os outros 37,5% se da entre 26 anos incompletos a 30 anos
completos, isso mostra que a empresa possuiu um quadro de funcionarios relativamente novo,
dando oportunidade a quem esta ingressando no mercado de trabalho.
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Tabela 2: Escolaridade.

Perfil dos Colaboradores Frequéncia | Porcentagem
Ensino fundagil;?;tlgcompleto ou 0 0,00%
ESCOLARIDADE | Ensino médio incompleto ou completo 3 37,50%
Ensino superior incompleto ou completo 5 62,50%
Total: 8 100,00%

Fonte: Autoria prépria (2021).

Na Tabela 2 o maior percentual em relacdo a escolaridade é de 62,5% que representa 0s
respondentes com ensino superior completo ou incompleto, ja os 37,5% esta no ensino médio
completo ou incompleto. Isso mostra que o mercado e a propria organizacao estdo cada vez mais
exigentes com a escolaridade de seus colaboradores.

Tabela 3: Tempo de servi¢o na JODIBE.

Perfil dos Colaboradores Frequéncia | Porcentagem
Menos de 1 ano 0 0,00%
TEMPO DE 1a3anos 5 62,50%
SERVICO NA 3 a 6 anos 3 37,50%
EMPRESA Mais de 6 anos 0 0,00%
Total: 8 100,00%

Fonte: Autoria prépria (2021).

A Tabela 3, mostra que um maior indice de respondentes trabalha na empresa de 1 a 3
anos, refletindo 62,5% do todo. H& também uma representatividade nos que tem de 3 a 6 anos de
empresa, com 37,5%.

Tabela 4: Renda familiar dos colaboradores.

Perfil dos Colaboradores Frequéncia | Porcentagem
Até 1 salério minimo 1 12,50%
2 a 3 salérios minimos 6 75,00%
RENDA FAMILIAR 4 a 5 salarios minimos 1 12,50%
Mais de 5 salarios minimos 0 0,00%
Total: 8 100,00%

Fonte: Autoria prépria (2021).

Analisando a Tabela 4, constate-se que uma quantidade expressiva da amostra possui uma
renda familiar de 2 a 3 salarios minimos, somando 75% do total. Um colaborador possui uma
renda familiar de até 1 salario minimo (12,5%) e outro possui uma renda familiar de 4 a 5 salarios
minimos (12,5%) do todo. Isto mostra que os colaboradores possuem uma media salarial boa para
seu tempo de empresa.
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Tabela 5: Grau de responsabilidade financeira.

Perfil dos Colaboradores Frequéncia |Porcentagem
Parcialmente responsavel por si mesmo 0 0,00%
Totalmente responsawel por si mesmo 5 62,50%

GRAU DE . .
Totalmente responsavel por si mesmo e

RESFORERZLDE arcialmente por outra pessoa 1 12,50%
DE FINANCEIRA P P P
Total t Avel i
otalmente responsawel por si mesmo e 2 25 00%
totalmente por outra pessoa
Total: 8 100,00%

Fonte: Autoria propria (2021).

Verificando a Tabela 5 que retrata do grau de responsabilidade financeira, identificou-se,
que todos os respondentes sdo totalmente responsaveis por si mesmo, desses 62,5% ¢é totalmente
por si mesmo, 12,5% é responsavel por si e parcialmente por outra pessoa e 25% ¢é responsavel
por si e totalmente responsavel por outra pessoa. Visto isso, verifica-se que o grau de
independéncia financeira esta atrelado ao trabalho.

O perfil dos colaboradores questionados, exibe uma faixa etdria de até 30 anos
completos, possuindo um indice expressivo de até os 25 anos, dispondo estes de um nivel de
escolaridade dividido, sendo em sua maioria formada ou ainda em formagao no ensino superior.
Através disto, é possivel identificar que a empresa e seus colaboradores estdo cada vez mais
exigentes e preocupados com uma qualificacdo profissional. Considerando o grupo estudado
com relacdo ao tempo de servico na organizacdo, contatou-se que os colaboradores possuem
até 6 anos de empresa, possuindo um indice maior de 1 a 3 anos, isto mostra que a JODIBE estd
cada vez mais dando espa¢o e oportunidades as pessoas mais capacitadas que estdo
adentrando no mercado. A renda familiar da amostra varia de 1 a 5 salarios minimos, sendo
mais inflada entre os que recebem de 2 a 3 saldrios, provando que a empresa remunera sua
maioria bem em relacdo ao tempo de servigo. Sobre o grau de responsabilidade financeira,
percebeu-se que todos os respondentes totalmente responsaveis por si mesmo, possuindo mais
incidéncia do que os que possuem uma responsabilidade parcial ou total com outros individuos.

4.2. ANALISE DOS FATORES DE PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA

Levando em consideragéo o terceiro objetivo apresentado, serd estudado neste segmento a
analise de frequéncia dos fatores das dimensdes subjetiva e objetiva, por conseguinte dos dados
gerados através da aplicagdo da EPSCR.

A Tabela 6, abaixo, apresenta a frequéncia e o percentual dos fatores da dimensao
subjetiva, onde segundo a escala de percepcdo de sucesso na carreira engloba os seguintes
fatores: valores, desenvolvimento e criatividade, ja a dimenséo objetiva compreende os fatores:
remuneracao e hierarquia.
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Tabela 6: Porcentagem e frequéncia dos fatores na dimenséo subjetiva.

DIMENSAO SUBJETIVA
Discordo ) Nem concordo, Concordo
EATOR QUESTAO totalmente DIEBED nem discordo CRInEEEE totalmente
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Valores 6 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 4 50,00% 4 50,00%
0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 12,50% 7 87,50%
Desenvolvimento 8 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2 25,00% 6 75,00%
10 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 3 37,50% 5 62,50%
Criatividade 9 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 6 75,00% 2 25,00%

Fonte: Autoria prépria (2021).

O fator valores mostra 0 quanto o colaborador percebe que seus valores séo respeitados no
desenvolvimento de sua carreira, ficando explicito nos dados fornecidos pelos respondentes, onde
50% concorda e 50% concorda totalmente e reconhecem ter orgulho do que fazem
profissionalmente. Isso revela que os colaboradores da organizacdo respeitam seus valores e
apresentam uma visdao ampla de desenvolvimento na carreira.

O fator desenvolvimento, destaca o quanto os colaboradores acham seu trabalho cada vez
mais desafiantes, onde 12,5% concorda e 87,5% concorda totalmente, com isso eles s&o
estimulados a desenvolverem sua carreira, nesse sentido 25% concorda e 75% concorda
totalmente. Dito isto, concordam 17,5% e concordam totalmente 62,5% que eles sédo
reconhecidos pelo seu desenvolvimento profissional, ja que suas fungdes exigem um alto nivel de
competéncia.

Quanto o fator criatividade, aponta o quanto o individuo entende que tem criado
inovacbes importantes durante sua carreira, percebendo assim sua criatividade profissional.
Considerando isso, 75% concorda e 25% concorda totalmente que sdo inovadoras em sua area.

Analisado estes fatores, fica explicito que 100% dos respondentes acreditam nos seus
valores, desenvolvimento e criatividade, segundo a dimenséo subjetiva da EPSCR.

A Tabela 7 a seguir expde o percentual e a frequéncia dos fatores da dimensdo objetiva
que compreende os fatores: remuneracéo e hierarquia.

Tabela 7: Porcentagem e frequéncia dos fatores da dimensdo objetiva.

DIMENSAO OBJETIVA
Discordo . Nem concordo, Concordo
~ Discordo . Concordo

EATOR QUESTAO totalmente nem discordo totalmente

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
11 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 6 75,00% 2 25,00%
5 12 1 12,50% 0 0,00% 1 12,50% 3 37,50% 3 37,50%

Remuneracéo

13 1 12,50% 0 0,00% 4 50,00% 1 12,50% 2 25,00%
15 1 12,50% 1 12,50% 3 37,50% 0 0,00% 3 37,50%
Hierarquia 14 1 12,50% 1 12,50% 1 12,50% 1 12,50% 4 50,00%

Fonte: Autoria propria (2021).

Analisando o fator remuneracdo, que abarca assuntos salariais e/ou recompensas
financeiras, onde dos colaboradores 75% concorda e 25% concorda totalmente em ter recebido
recompensas justas se comparada com outras pessoas, 12,5% discorda totalmente que sua
remuneracao é justa pelo que ja investiu na carreira, 12,5% ndo mostrou posicionamento sobre e
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75% concorda ou concorda totalmente que recebe uma remuneracdo apropriada pelo que ja se
dedicou a sua carreira.

Dos colaboradores discordaram totalmente 12,5%, ndo se posicionaram 50% e 37,5%
concordam ou concordam totalmente que estdo seguros quanto as suas necessidades financeiras e
materiais no futuro. Dos respondentes 37,5% concordam totalmente, ndo possuem uma posi¢ao
sobre 37,5% e 25% discordam ou discordam totalmente sobre sua renda ser suficiente para suprir
suas necessidades e a de seus dependentes.

O fator hierarquia € vinculado as promogcdes e posicao hierarquica conquistadas durante a
carreira, dos quais 62,5% concordam ou concordam totalmente, com sua posicdo hierérquica
estar de acordo com seus interesses, 12,5% nao se posicionaram e 25% discordam ou discordam
totalmente.

Assim, a dimensdo objetiva da EPSCR possui uma relevancia positiva de 62,5% no fator
remuneracao e 62,5% no fator hierarquia por concordancia dos colaboradores.

Tabela 8: Classificacdo das médias por questdo, fator e dimenséo.

MEDIAS
~ ~ MEDIA POR | MEDIA POR MEDIA FINAL
DIMENSAOQ FATOR QUESTAC QUESTAO FATOR POR DIMENSAO
11 4,25
B 12 3,875
Objetiva Remuneragao 13 3,75 3.7812 3,765625
15 3,25
Hierarquia 14 3,75 3,75
Valores 6 4,5 4,5
4,875
Subjetiva Desenvolvimento 8 4,75 4,75 4,5
10 4,625
Criatividade 9 4,25 4,25

Fonte: Autoria propria (2021).

A Tabela 8 classifica os fatores com maior expressao utilizando como referéncia a média
total por fator, assim a ordem decrescente dos fatores por relevancia € representada por
desenvolvimento (4,75), valores (4,5), criatividade (4,25), remuneracdo (3,78125) e hierarquia
(3,75). Analisando a tabela através da média por dimenséo, fica explicito que, de acordo com 0s
colaboradores, 0 sucesso estd mais atrelado a dimens&o subjetiva e seus fatores com uma média
de 4,5.

Dito isto & possivel identificar que para esta amostra a dimensdo subjetiva € mais
significativa para os respondentes do que a objetiva para os colaboradores do setor de vendas,
comprovando o argumento de Hall (1996) que entende o sucesso na carreira como um
entendimento psicoldgico do individuo, uma realizacdo pessoal e orgulho por atingir seus
objetivos de vida. Isto vai de encontro com o entendimento tradicional de que o sucesso na
carreira busca niveis hierarquicos em uma empresa

No proximo topico, serdo confrontados os dados adquiridos com o perfil sécio-
demogréafico dos colaboradores estudados.
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4.3. RELACAO DO PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO COM A PERCEPCAO DE
SUCESSO NA CARREIRA

Com o objetivo de realizar o terceiro objetivo especifico, é necessario confrontar os dados
do perfil socio-demogréafico dos colaboradores com a percep¢do de sucesso na carreira, através
das médias por fator e dos segmentos do perfil dos respondentes.

A Tabela 9, abaixo, apresenta a analise entre a faixa etaria dos colaboradores com 0s
fatores da EPSCR, compreendidos como: Remuneracdo, Hierarquia, Valores, Desenvolvimento e
criatividade.

Tabela 9: Comparacdo entre as médias dos fatores da EPSCR e faixa etéria dos colaboradores.

FAIXA ETARIA REMUNERAGCAO | HIERARQUIA | VALORES | DESENVOLVIMENTO| CRIATIVIDADE

Até 25 anos completos 3,35 3,4 4,4 4,8 4,4

De 26 anos incompletos a

4,33 5 4,66 4,66 4
30 anos completos
De 31 anos incompletos a X X X X X
35 anos completos
A pgrtlr de 36 anos X X X X X
incompletos
Total: 3,84 4,2 4,53 4,73 4,2

Fonte: Autoria propria (2021).

De acordo com a Tabela 9, comprova-se que a dimensdo subjetiva é mais expressiva com
seus fatores desenvolvimento, valores e criatividade do que a dimenséo objetiva com seus fatores.
Levando em consideracdo a amostra que representa uma faixa etaria de até 30 anos completos,
constatando assim que a idade ndo interfere esta percepc¢ao.

Na tabela 10, a diante, buscou-se observar o nivel de escolaridade dos colaboradores e as
médias dos fatores da escala de percepcao de sucesso na carreira.

Tabela 10: Relacdo entre as médias dos fatores da EPSCR e o nivel de escolaridade.

ESCOLARIDADE REMUNERACAO | HIERARQUIA | VALORES |DESENVOLVIMENTO| CRIATIVIDADE
. Ensino fundamental X X X X X
incompleto ou completo

Ensino médio incompleto 4 4.66 4.66 466 4
ou completo

Ensino superior incompleto 3,55 36 4.4 4.8 4.4
ou completo

Total: 3,775 4,13 4,53 4,73 4,2

Fonte: Autoria prépria (2021).

De acordo com a Tabela 10, os respondentes apontam de maneira geral os fatores
desenvolvimento, valores, criatividade, hierarquia e remunera¢cdo como 0S mais expressivos em
ordem decrescente. Observa-se que os colaboradores com ensino medio incompleto ou completo,
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apresentam os fatores hierarquia, valores e desenvolvimento com média iguais de 4,66. Um
aspecto importante € que a média mais relevante aconteceu no fator desenvolvimento dos
colaboradores com ensino superior incompleto ou completo.

A Tabela 11, a diante, retrata a relacdo entre os fatores da percepcdo de sucesso na
carreira e o tempo de servigo dos respondentes na empresa.

Tabela 11: Confronto entre os fatores da EPSCR e 0 tempo de servico na empresa.

1|-EEMMPPROESAA REMUNERACAO | HIERARQUIA | VALORES | DESENVOLVIMENTO| CRIATIVIDADE
Menos de 1 ano X X X X X
1 a 3 anos 3,3 3,4 4,2 4,2 4,6
3 a 6 anos 4,41 5 5 4,33 5
Mais de 6 anos X X X X X
Total: 3,855 4,2 4,6 4,265 4,8

Fonte: Autoria prépria (2021).

De acordo com os resultados obtidos na Tabela 11, observou-se que a dimensdo subjetiva
com seus fatores criatividade (4,8), valores (4,6) e desenvolvimento (4,265) obtiveram em ordem
decrescente as melhores médias, assim como o0s segmentos anteriores do perfil dos individuos
estudados. Na amostra estudada, constatou-se também que os colaboradores possuem de 1 a 6
anos de empresa, assim € perceptivel que o tempo de carreira ha empresa nao influencia de forma
expressiva o entendimento da amostra sobre a percepgéo de sucesso na carreira.

A Tabela 12, abaixo, expde a relacdo entre a renda familiar dos individuos questionados e
sua percepc¢éo de sucesso na carreira.

Tabela 12: Comparacdo entre a percepcdo de sucesso na carreira e a renda familiar dos
colaboradores.

RENDA FAMILIAR REMUNERACAO | HIERARQUIA | VALORES |DESENVOLVIMENTO| CRIATIVIDADE
Até 1 salario minimo 3,75 5 5 5 4
2 a 3 salarios minimos 3,58 3,66 4,33 4,66 4,33
4 a 5 salarios minimos 4.5 5 5 5 4
Mais d(? 5 salarios X X X X X
minimos
Total: 3,943333333 4,553333333 | 4,77666667 4,886666667 4,11

Fonte: Autoria propria (2021).

Diante do exposto na tabela acima é possivel identificar que a renda familiar da amostra
varia de 1 salario minimo até 5 salarios minimos, levando em consideracdo este segmento a
média da dimensdo subjetiva permanece expressiva se comparada com a objetiva. Os fatores em
ordem decrescente sdo: Desenvolvimento, Valores, Hierarquia, Criatividade e Remuneracao, isso
mostra um fator interessante, onde a média hierarquica se mostra superior a média de criatividade
da dimensdo subjetiva. Visto isso, € perceptivel que a renda familiar pode influenciar na
percepcdo de sucesso na carreira.

A Tabela 13, a diante, apresenta a relacdo dos fatores da EPSCR com o grau de
responsabilidade financeira dos individuos questionados.
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Tabela 13: Comparacdo entre percepcdo de sucesso na carreira e 0 grau de responsabilidade
financeira.
GRAU DE

RESPONSABILIDADE | REMUNERAGCAO | HIERARQUIA | VALORES | DESENVOLVIMENTO| CRIATIVIDADE
FINANCEIRA

Parcialmente responsawel
por si mesmo

Totalmente responsavel

. 3,65 4,2 4,6 4,93 4,2
por si mesmo

Totalmente responsavel
por si mesmo e
parcialmente por outra
pessoa

Totalmente responsawel
por si mesmo e
totalmente por outra
pessoa

Total: 3,966666667 | 4,066666667 | 4,53333333 4,696666667 4,4
Fonte: Autoria prépria (2021).

3,25 3 4 4,16 4

Analisando os dados fornecidos pela Tabela 13, é nitido que o resultado obtido na tabela
anda juntos com a média geral do estudo, onde os fatores da dimensdo subjetiva sdo os mais
relevantes para os colaboradores. No segmento grau de responsabilidade financeira, a ressalva do
item “totalmente responsavel por si mesmo e parcialmente por outra pessoa” apresenta uma
média superior a todos 0s outros segmentos e possui uma meédia 5 em todos os fatores.

Levando em conta o perfil socio-demografico dos colaboradores, aos dados obtidos
indicam que os fatores desenvolvimento, criatividade e valores da dimensdo subjetiva possuem
uma importancia mais relevante para a amostra, possuindo uma oscilagcdo entre 0os segmentos
estudados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo propds analisar a percepcdo de sucesso na carreira dos colaboradores da
JODIBE de Serra Talhada - PE, tomando como amostra o setor de vendas da empresa. Apds esse
estudo dos dados e avaliagdo dos resultados proporcionado pela pesquisa, faz-se necessério
ressaltar que a concluséo foi satisfatoria, visto que é possivel observar que a teoria € semelhante &
realidade, considerando a amostra analisada. Para realizacdo do presente trabalho, foi necessario
a utilizacdo da Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira Reduzida, elaborada e validada por
(Costa 2010), em conjunto com oito colaboradores de uma unidade da referida empresa.

O primeiro objetivo especifico busca conceituar carreira, sucesso na mesma e sua
percepcao, considerando isso Robbins (2005) destaca que todos os individuos possuem carreira
seja ela profissional ou ndo, Arthur et al (2005) entende sucesso na carreira Como uma conquista
de resultados positivos em sua carreira e Costa (2010) salienta que a percepc¢ao de sucesso na



18

carreira esta relacionada aos fatores externos, como remuneracdo e posi¢do alcancada além de
estar ligada também a fatores internos como carreira, competéncia, inviolabilidade dos seus
valores, desenvolvimento e criatividade.

Em retorno ao segundo objetivo especifico, que apresentou como proposta relacionar os
aspectos socio-demograficos com a percep¢do de sucesso na carreira. Dito isto, comparou-se 0s
segmentos faixa etaria, nivel de escolaridade, tempo de servico na empresa, renda familiar e o
grau de responsabilidade financeira com os fatores das duas dimensdes, subjetiva e objetiva. Com
isto, foi possivel identificar que os fatores mais relevantes e expressivos sao valores,
desenvolvimento e criatividade em todos os segmentos. Analisando este cruzamento de variaveis
é possivel identificar que os aspectos socio-demogréaficos ndo prejudica a percep¢do de sucesso
na carreira.

Analisando o terceiro objetivo especifico de identificar quais fatores objetivos e
subjetivos da EPSCR possuem maior relevancia no entendimento dos colaboradores do setor de
vendas da referida organizacdo, observou-se que a dimensdo subjetiva € mais significativa para
0s respondentes do que a objetiva.

Isso mostrou que a referida empresa possui uma aceitacdo otima dos colaboradores,
fazendo-se assim uma boa empresa para se trabalhar, possibilitando perspectiva de sucesso para
os colaboradores. Este entendimento de sucesso dos respondentes sobre a empresa possibilita o
entendimento para 0 que uma empresa deve proporcionar a seus colaboradores e crescer no
mercado junto com eles.

Como proposta futura, € possivel efetuar um estudo sobre uma dificuldade encontrada no
presente trabalho, acerca da morosidade em conseguir a autorizagdo para realizacdo da pesquisa,
também tem potencial para serem estudadas uma ampliacdo junto ao universo apresentado,
realizando uma pesquisa com funcionarios de outros setores da empresa. Vale destacar também
as outras empresas do Grupo Jodo Duque do qual a JODIBE faz parte, podendo possibilitar
comparacg0es interessantes sobre o assunto abordado.
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