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RESUMO: O autoconhecimento é fundamental para que uma pessoa saiba onde estd,
bem como onde pretende chegar em sua vida, por sua vez, o plano de carreira é um
instrumento de planejamento no ambito profissional que contribui para essa percepcéo do
sujeito acerca de sua trajetdria no mercado de trabalho. Deste modo, o objetivo do presente
estudo é identificar a importancia de um plano de carreira para a construcdo da
identidade profissional de um individuo. Portanto, para a viabilizacdo dessa investigacéo
esta &€ uma pesquisa bibliografica trazendo os principais fundamentos acerca do plano de
carreira e identidade profissional. A escolha de uma profissdo € algo que remete
esforcos, existe comecgo, meio e fim, o inicio dessa construgdo comeca se conhecendo, na
sequéncia, realizando a insercdo no mercado de trabalho, buscando o reconhecimento
profissional e, consequente, sucesso. Segundo Berger e Luckman (1983), a identidade
profissional € um aspecto da identidade social. O que seria isso? O sentimento de um
individuo para enquadrar-se a um determinado grupo social.

PALAVRAS-CHAVE: Plano de Carreira. Identidade Profissional. Mercado de Trabalho.

ABSTRACT: Self-knowledge is fundamental for a person to know where he is, as well as
where he intends to go in his life, in turn, the career plan is a planning instrument in the
professional scope that contributes to this perception of the subject about his trajectory in the
market of work. Thus, the objective of the present study is to identify the importance of a
career plan for the construction of an individual's professional identity. Therefore, for the
feasibility of this investigation, this is a bibliographical research bringing the main
fundamentals about the career plan and professional identity. Choosing a profession is
something that requires effort, there is a beginning, a middle and an end, the beginning of
this construction begins with knowing oneself, then entering the job market, seeking
professional recognition and, consequently, success. According to Berger and Luckman
(1983), professional identity is an aspect of social identity. What would that be? The feeling
of an individual to fit into a certain social group.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo tem como 0 objetivo identificar a importancia de um plano de carreira
para a construcdo da identidade profissional de um individuo. Portanto, serdo abordados os
principais fundamentos acerca da carreira profissional, mercados de trabalho, identidade
profissional e planejamento de carreira.

Nessa perspectiva, Sullivan e Baruch (2009) contribuem ao afirmar que o individuo
disposto a gerir a prdpria carreira tem como norte sua bussola interna. Além disso, afirmam a
relevancia do autoconhecimento como o passo inicial para organizar o caminho profissional, que
tem por objetivo principal o sucesso psicolégico. Martins (2011) reforca a ideia ao pressupor que
0 sucesso, como elemento da subjetividade, depende da capacidade de o sujeito conhecer seus
proprios referenciais para nao se perder na impessoalidade que pode limitar sua possibilidade de
autorrealizacdo. Seguindo essa mesma linha, Schein (1996) apresenta as ancoras de carreira
como uma combinacdo de atitudes, direcionando a vida pessoal e profissional, e que, de acordo
com Veloso e Dutra (2010), revelam as inclinacdes, motivacdes e valores que o individuo ndo
abandona, mesmo em situacdes adversas, sendo assim €& notavel a importancia do
autoconhecimento para planejar e construir a identidade profissional.

Para viabilizacdo da investigacdo, esta € uma pesquisa qualitativa, sendo de carater
bibliografico, que é um conjunto de técnicas e estratégias que se empregam para localizar,
identificar e acessar documentos que sirvam de base para obter informacdes acerca do assunto
abordado. Foi utilizado o Google Académico, onde foram encontrados livros e artigos

pertine ntes ao tema.

2 REFERENCIAL TEORICO
O referencial tedrico se divide em cinco subsecdes, visando a contextualizacdo do que é a
carreira profissional; do mercado de trabalho; de como é possivel para o profissional se adaptar
em meio a tantas possiblidades de carreiras; a questdo da identificacdo profissional, do
planejamento de carreira, e por fim, a importancia do plano de carreira para a obtencdo da

identidade profissional almejada pelo individuo.



2.1 Breve contextualizagdo sobre a carreira profissional

A carreira profissional é conceituada por diversos autores, podendo ser determinada em
diferentes modos. O termo carreira é bastante utilizado, mas, ndo significa que tenha a sua
definicdo estabelecida de forma clara. Podendo adquirir diversos significados, tais quais: relativo
a mobilidade ocupacional, a estabilidade profissional ou a uma vida profissional bem
estruturada. Pode incluir também a ideia de progresso constante, denotando uma concepcao de
um percurso sistematizado, com caracteristicas espaciais e temporais, percurso esse a Ser
percorrido por um individuo (DUTRA, 1996; SCHEIN, 1996).

Uma carreira é constituida de diversas fases, todas de grande importancia para o
desenvolvimento do profissional, que sdo determinadas de modos diferentes dependendo da
escolha da ocupacdo de cada individuo. Dutra (1996) define a carreira como as sequéncias de
posicOes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa; a carreira envolve
uma serie de estagios e a ocorréncia de transicbes que refletem necessidades, motivos e
aspiracGes individuais e expectativas e imposi¢cdes da organizacdo, engloba politicas,
procedimentos e decisdes ligadas a espacos ocupacionais, niveis organizacionais, compensacgéo e
movimento de pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de
constante ajuste, desenvolvimento e mudanca.

O autor mencionado acima deixa claro na citacdo que a carreira é constituida de
diferentes formacdes, que estdo ligadas as inclinacbes pessoais de cada individuo, e das
necessidades das empresas perante cenarios distintos, estando em incessante reparo conforme as
mudancas globais.

Nessa direcdo, Hall (1976 apud Arthur e Rousseau, 1996, p.6), determina a carreira em
diferentes dimensdes e significados a qual pode ser entendida pelos itens abaixo:

e  “Carreira como progressio” — sequéncia de promogdes e outros movimentos
ascendentes em uma hierarquia de trabalho durante o curso da vida profissional de uma
pessoa.

e  “Carreira como profissdo” — referéncia as ocupag¢bes nas quais um claro padrédo
sistematico progressdo é evidente, como por exemplo: medico, professor, executivo;

e  “Carreira como a sequéncia de ocupacBes assumidas por um individuo durante sua
vida” — histérico de trabalho de um individuo, independente da ocupagdo ou nivel,

durante o curso de sua vida profissional;



e “Carreira como uma sequéncia de experiencias relacionadas ao trabalho” — modo como a
pessoas vivencia a trajetoria de empregos e atividades que constituem seu histérico

profissional.

Dutra (2006, p. 102) defende a ideia de que “a carreira ndo deve ser entendida como um
caminho rigido a ser seguido pela pessoa, mas como uma sequéncia de posicdes e de trabalhos
realizados pela pessoa”.

Na visdo de Balassiano e Costa (2006), a carreira tende a ser associada as trajetorias
profissionais das pessoas, independentemente da area de formacdo ou da organizacdo em que tais
trajetorias se desenvolvam.

O trabalho de Schein (1996) representa uma importante contribuicdo para a identificacdo de um
conjunto de fases que representam um recurso didatico para compreender etapas de trajetdria
profissional, vide Quadro 1. Embora essas fases apresentem uma sequéncia, sdo variaveis
conforme a profisséo ou a pessoa.

QUADRO 1 - Fases da Carreira

FASES DA CARREIRA CARACTERIZACAO

FASE 1 - Crescimento, fantasia, exploragao Diz respeito ao comego do estudo sobre o mercado
de trabalho e as possibilidades diferentes que ele
apresenta. Tendo um periodo relativo entre a
adolescéncia e a juventude, é o momento inicial da
descoberta de qual caminho € almejado pelo
individuo, sendo repleto de imaginacdo e idealizacdo
da carreira.

FASE 2 — Educacdo, treinamento Remete a parte da educacdo, escolar ou técnica, como
treinamento para um futuro emprego. E quando ja se
tem uma base de interesse maior, é nela que é visto as
primeiras tomadas de decisdes.

FASE 3 - Ingresso no mundo profissional Comeca com entrada do individuo no mundo
profissional, junto com as oportunidades de
treinamentos  avancados de sua  ocupacao,
oportunizando a autoavaliagdo das capacidades,
habilidades e metas. Pode ser dito como uma das
mais dificeis, pois, com o passar dos anos, as
organizacOes vém se tornando mais exigentes, quanto
a aptiddo dos candidatos a determinadas vagas.

FASE 4 — Treinamento basico, socializagdo E envolvida pelo conhecimento do empregado, na
politica e termos da organizacdo do qual ele adentrou,
podendo variar a cultura com base no ramo da
empresa e na ocupacao do individuo.

FASE 5 — Admissdo como membro Refere-se ao periodo em que o empregado passa a ver
a si proprio como parte efetiva na equipe de
profissionais a qual esté inserido

FASE 6 — Estabilizacdo no emprego, permanéncia Diz respeito a consolidagdo no emprego e na
como membro permanéncia como membro. A estabilidade é
assegurada em decorréncia da existéncia do emprego
e normalmente o individuo percebe, segundo Schein
(1996) entre os cinco e dez anos de trabalho, se
haverd uma carreira a longo prazo na empresa.




FASE 7 — Crise no meio da carreira, reavaliagdo Marcada pela crise no meio da carreira, dando como
oportunidade a avaliacdo das escolhas que foram
tomadas ao longo da vida profissional no empregado,
e a circunstancia que foram acarretadas.

FASE 8 — Avanco, recomeco ou estabilizacdo Gira em torno da reorientacdo e estabilizacdo da
carreira, implicando a defini¢do da continuidade ou
interrupcdo da profissdo, conforme os desejos
pessoais.

FASE 9 — Desligamento Com o periodo da aposentadoria se aproximando,
pode ser detectado uma reducdo no ritmo do
trabalhador, e no compromisso com suas
responsabilidades. Apesar de existir diversas reagdes
para esse periodo, o que pode ser mais perceptivel é o
comportamento de negacdo que os colaboradores
apresentam perante o desligamento

FASE 10 — Aposentadoria Visada de diferentes formas conforme cada pessoa,
para uns é vista como descanso para aqueles que
trabalharam durante toda a sua vida, uma forma de
gratificacdo depois de uma longa jornada, ja para
outros pode significar um periodo traumatico, pois
pode trazer um sentimento de inutilidade,
principalmente da incapacidade de produzir. Algumas
pessoas tém adiado sua aposentadoria, por ela ter
sido associada a perda de status.

FONTE: Adaptado de Edgar Schein (1996).

Ao concluir a sua analise acerca da identidade profissional, Schein (1996) salienta a
importancia das fases da carreira, do desenrolar da carreira e da autoimagem que a pessoa vai
desenvolvendo no decorrer desse processo, para que o profissional desenvolva uma percepgéo

acurada de suas inclinacdes, de modo a bem planejar a carreira e definir melhores escolhas.

2.2 Mercado de trabalho e as possibilidades de carreira

As mudancas no mercado de trabalho tém afetado os individuos quanto as exigéncias
que recaem ao trabalhador. As organizacdes tém apresentado muitas variagdes ao longo do
tempo, sdo fatores como: o mundo em acelerada mudanca, o impacto do desenvolvimento
tecnoldgico, as novas formas de organizacdo e configuracdo empresarial, novos produtos e
servicos e novos processos de trabalho (CHIAVENATO, 2014). O reflexo destas mudancas
esta sobre a forca de trabalho é que muitos trabalhadores ou ingressantes no mundo do trabalho
apresentam deficiéncias em competéncias e habilidades para desempenhar atividades dentro
das empresas. Segundo Malchitzky (2002, p.33), “o maior desafio das organizagdes &
descobrir, atrair e reter pessoas talentosas”.

No ambiente organizacional é importante que, ndo s6 o profissional busque o

aperfeicoamento de suas habilidades, mas que as empresas despertem para a necessidade de



desenvolver seus talentos permitindo o desenvolvimento do trabalhador investindo em
qualificagao.

Em outros termos, para Pries (2000), cada profissdo configura-se como um grupo social
baseado em conjuntos especificos de atividades, competéncias e orientacdes ocupacionais que
estdo certificadas socialmente, cujo acesso € regulado por instituicbes corporativas (conselhos,
associagdes, sindicatos etc.) que constituem uma rede de relagbes sociais da vida cotidiana
baseada em nexos e compromissos de lealdade e cuidado mutuos a medio e longo prazos.

Diante das tendéncias e desafios enfrentados no mercado de trabalho, tendo ganhado
crescente importancia o conceito de empregabilidade. A Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT, 2001) define empregabilidade como uma capacidade do individuo para assegurar e manter
um trabalho digno, para progredir dentro da empresa e entre os empregos, e para fazer face a
evolucdo das tecnologias e condi¢cdes do mercado de trabalho.

O mercado de trabalho vem a cada vez se tornando mais exigente, fazendo com que o0s
profissionais busquem se aperfeicoarem, e as empresas cada vez mais exigentes em busca de
profissionais a altura das mudancas com condicdo fundamental para o aumento da qualidade e da
produtividade. Segundo Chiavenato (2005), o mercado de trabalho sdo as oportunidades de
emprego que as empresas proporcionam, o mercado de recursos humanos é o conjunto de
profissionais que oferecem seus conhecimentos e habilidades a essas vagas de emprego.

Existe diversas possibilidades de carreira, e 0 autor principal € o préprio profissional, pois
é ele que vai saber qual profissdo ird seguir e pesquisar o mercado. Segundo Santos (2013),
grande parte dos empregos existentes é de curta duracdo, sem muitas garantias sociais e
habitualmente de baixa remuneracdo. O mercado de trabalho, na maioria dos paises, nédo
apresenta iguais possibilidades de ascensdo social ou até mesmo de trabalho decente que
ofereceu nas trés décadas seguintes a Segunda Guerra Mundial (SANTOS, 2013).

Uma carreira profissional é o conjunto de todas as suas experiencias de trabalho ao longo
da jornada. Se um profissional visa uma carreira de sucesso, precisa saber como se diferenciar
dos outros profissionais. Quanto mais especializado for, maiores serdo as chances de sucesso no

mercado de trabalho.

3 O PLANEJAMENTO DE CARREIRA
O plano de carreira é utilizado dentro das organizacGes para determinar qual caminho

cada funcionario devera percorrer dentro da empresa, determinando quais as competéncias



necessarias para cada posicdo hierarquica. Desta forma, os especialistas de recursos humanos,
devem estar aptos para orientar colaboradores e auxiliar para a criagdo e desenvolvimento do
planejamento. Para Moura, Lopes e Barbosa (2016), o plano de carreira € um documento que
possui diversas finalidades, em destaque a fungdo de instruir as organizagoes, e principalmente
os colaboradores a gerirem suas careiras de forma que traga beneficios para ambos.

Com a alta competitividade do mercado atual as empresas tém incessantemente investido
no aperfeicoamento da producéo e prestacdo de bens e servigos. Para atingir melhores resultados
e alcancar metas e objetivos, as organizagfes passaram ndo somente a investir em novas
tecnologias, mas, especialmente na gestdo do capital humano (MENDES et al, 2018). A gestéo
de carreira tem se revelado excelente ferramenta de gestdo para o desenvolvimento das
competéncias dos funcionérios, favorecendo o melhor planejamento das etapas e ou fases de suas
trajetdrias laborais (TRAMBAIOLI; JOVILIANO, 2015).

Compreendido erroneamente como uma responsabilidade apenas das organizacfes, 0
plano de carreira, deve ser planejado pelo individuo que busca crescimento em sua profisséo,
devera partir do seu interesse de novas oportunidades. Este planejamento deve partir da analise
de competéncias, habilidades e comportamentos apropriados, orientando o funcionario a trilhar
0 caminho certo e, consequentemente, alcancar o desejado nivel de satisfacdo e realizacédo
profissional (HERTOZOG, 2015).

Para Carvalho e Nascimento (2004), o planejamento de carreira deve ser compreendido
como o estudo das metas e da trajetoria profissional do individuo nos diferentes cargos da
empresa; enquanto que o plano de carreira, como a materializacdo desse estudo. Do ponto de
vista desses autores, o plano de carreira € um modelo de instrumento ou ferramenta que pode
auxiliar na definicdo de caminhos para as diferentes carreiras profissionais existentes nas
organizacdes. Significa que para 0s gestores de recursos humanos experientes, o plano e
desenvolvimento de carreira, pode ser um conceito relativamente novo, solicitando a
participacdo das pessoas e das empresas na criacdo e administracdo das trajetOrias
minuciosamente planejadas, favorecendo deste modo o sucesso para ambas as partes (MACIEL
et al, 2018; FERREIRA, 2017).

Malschitzky (2004) ressalta que o planejamento de carreira € de responsabilidade do
individuo, cabendo a ele buscar constantemente o desenvolvimento pessoal e profissional, visto

que o planejamento engloba as inclinagGes de uma pessoa, deve ser feito conforme o que
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for almejado pelo profissional, tanto onde ele deseja alcancar na empresa ou as competéncias que
considera necessaria para o crescimento de sua vida profissional.

O plano de carreira € um instrumento que possibilita a entrada da empresa na competicdo
do mercado de trabalho, levando em consideragdo que este instrumento é voltado para o capital
humano disponivel no nlcleo da organizacdo. Para que sua execucdo seja eficaz é preciso que
seja minunciosamente elaborado antes de ser posto em acéo.

Detectar e reconhecer os pontos fortes e fracos em cada departamento, é necessario para a
elaboracdo do plano de carreira, esta analise ajudara na definicdo de metas para as diferentes
equipes de colaboradores. Diante deste contexto, o autor Almir Souza (2015, p.10) supde
“analisa-se entdo a importancia de se elaborar um plano de carreira [...] para que ndo haja
transferéncia da pessoa para um cargo menor ou até que aconteca a demissao”.

Para elaboracdo e implementacdo do plano de carreira deve-se levar em consideracéo

alguns pontos, conforme afirmam Moura, Lopes e Barbosa (2016, p. 09 apud Oliveira, 2009).

Andlise do mercado atual e futuro, estabelecimento da visdo, estabelecimento de
valores pessoais, identificacdo de oportunidades e ameacas, debate de cenarios,
analise da vocacdo profissional, anélise da capacitacdo profissional, estabelecimento
da missdo e dos focos da atuacdo, estabelecimento da postura estratégica, analise dos
concorrentes, estabelecimento da vantagem competitiva, estabelecimento dos
objetivos e metas, estabelecimento das estratégias e dos projetos, estabelecimento do
cédigo de ética profissional, estabelecimento de politicas, analise da evolucdo

profissional, estratégias para aprimoramento e qualidade total do plano de carreira.
Devendo ter fases que precisam ser desenvolvidas com base nos objetivos e metas da
organizacdo e como ela almeja que o colaborador atue, e principalmente, quais 0s requisitos
demandados que devam ser possuidos em cada etapa do plano. Portanto, o plano de carreira
ndo pode somente ser elaborado para que a empresa o tenha arquivado e registrado, ele
precisa ser desenvolvido com base em informac6es reais e em uma série de fatores que o

torne efetivamente executavel (CARDOSO, 2021).

3 1 Aconstrucédo da identidade profissional

A identidade é constituida de forma interacional com a sociedade sendo um elemento-
chave da realidade subjetiva, tendo processos sociais para solidificacdo dela em determinado
individuo. A identidade profissional pode ser entendida como a forma de interacdo que uma
pessoa desenvolve durante a sua vida organizacional.

E de conhecimento mutuo que para ser um profissional de sucesso é preciso ter planos

definindo os lugares almejados individualmente. Mas, como é possivel ter as ferramentas
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necessarias para tal? Com essa pergunta em mente pode ser definido que € preciso, e
indispensavel, o autoconhecimento e a compreensdo da autoimagem para alinhar as areas de
interesse de cada individuo.

Martins (2001) aborda que seria necessario o individuo seguir algumas premissas
basicas, como coletar informac6es sobre si mesmo e sobre o mundo do trabalho; tragar um
perfil detalhado de suas caracteristicas de personalidade, interesses e aptiddes, bem como das
possibilidades de atuacdo no mercado de trabalho e ocupacOes alternativas; estabelecer metas
realistas baseadas nessas informacdes; e implementar uma estratégia para o alcance das metas.
Segundo Damésio (1995) existem quatro tipos de imagem, sendo elas: perceptivas,
prospectivas, evocadas do passado real e evocadas do passando planejado. A primeira diz
respeito ao que é perceptivel diretamente do exterior ou do interior do corpo das pessoas. As
imagens prospectivas correspondem a ideias que, no presente, formulamos como planos,
intencdes ou desejos para o futuro. As imagens evocadas do passado real sdo as que resultam das
percepcOes transformadas e guardadas no cérebro. E, finalmente, as imagens evocadas de um
passado planejado correspondem a ideias formuladas anteriormente como planos,
intencdes ou desejos para o futuro.

Christiansen e Walther (1986) argumentam que, as pessoas constroem as proprias
imagens ou representacfes dos objetos atraves da atividade individual e, por sua vez, estas
imagens servem para a orientacdo pessoal no meio ambiente. Assim, a génese das imagens é
regulada pela atividade. Em sintese, de modo que se tem um objetivo, as imagens projetadas de
cada individuo vao se modificando e sendo remodeladas, de formas distintas. Além de que, as
imagens dos objetivos pessoais podem regular a medida em que se é permitida a antecipacao de
Processos.

A identidade profissional ¢ o problema contido na resposta da questdo “quem sou eu
como trabalhador?” ou “que sorte de trabalhador sou eu?” (CIAMPA, 1987). A resposta a essa
questdo, seja ela oral, escrita, ou através de mimica, revela a semelhanca e diferenciacdo da
pessoa em relacdo a si mesmo e em relacdo aos outros, enquanto trabalhador. Pode-se afirmar
que a identidade profissional é um conjunto de questdes, devendo ser completamente explorada e
solucionada, ajudando assim ao colaborador tracar suas metas e objetivos de forma eficaz,
fazendo ligacdo com suas inclinacdes pessoais e seus anseios na sua vida profissional.

Constata-se que ndo é possivel para uma pessoa criar a sua identidade profissional do

zero, a mesma sera levada e influenciada pelas suas interages com o meio em que esta



12

inserida, sendo ele familiar ou profissional. O trabalho é a maior forma de relacdo que o0 homem
pode encontrar durante sua vida, sendo ele como forma de sobrevivéncia, realizagdo ou
disciplina, por meio disto o homem pode modificar os outros e a si mesmo (LIMA; HOPFER;
SOUZA, 2004). Em outras palavras é por meio das diversas interacGes ao longo da vida que é
possivel a idealizacdo da identidade profissional, as vezes tendo alguém a quem se admira e se
baseando nela, existem outras formas como o desejo de mudanca de vida ou até mesmo a
competitividade dentro de uma organizacdo, estes sdo alguns exemplos de gatilhos que podem
acarretar nos primeiros passos da construcéo.

Na perspectiva interacionista, € dito que ndo é possivel para o sujeito construir a propria
identidade enxergando-se como num espelho, o mesmo necessita do olhar do outro, dos
julgamentos dos outros (DEJOURS, 1999). No meio profissional, ele deve ser reconhecido pelo
seu fazer e ndo pelo seu ser.

A importancia do planejamento de carreira para a construcdo da identidade profissional Com
0 passar do tempo 0 mundo muda e com ele o0 mercado de trabalho também, para
atender as demandas do cenario atual é preciso estar convicto de onde é almejado chegar, desta
forma torna-se indispensavel que o profissional conduza sua propria carreira. Nao é possivel que
esta ferramenta seja ministrada pelas empresas, e nem que a mesma esteja constantemente
preocupada com a carreira de cada colaborador. Cada individuo deve estar apto as exigéncias do
mercado e com facilidade aplicar suas competéncias em diferentes organizacoes.

A atividade de planejar a carreira € um processo que se da continuamente ao longo da
vida e, assim, estd estreitamente relacionada com a propria nocdo de desenvolvimento de
carreira. Fica implicito, nessa concepcao, que a carreira pode ser gerenciada, a0 menos em parte,
e que o individuo tem a possibilidade em fazer muitas coisas que podem influenciar a sua vida
relacionada ao trabalho (MCLLVEEN, 2009).

Sem um certo grau de decisdo em relagdo aos objetivos de carreira, ndo € possivel
construir uma estratégia consistente para atingi-los. O planejamento de carreira ndo pode
prescindir, portanto, de uma atitude de orientacdo para o futuro, envolvendo o estabelecimento
de metas e o conhecimento das acBes necessarias para conquista-las (PHILLIPS; BLUSTEIN,
1994).

A passagem da universidade para o mercado de trabalho, na qual o adulto jovem depara-

se com a necessidade de pensar de forma estruturada em seu projeto profissional
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(Caires; Almeida, 2001), é uma transi¢do de carreira onde o planejamento tem um importante
papel. Nessa etapa, se o0 individuo apresenta um projeto profissional mais definido,
provavelmente sente-se mais seguro e decidido para enfrentar a transicdo (MELO; BORGES,
2007; TEIXEIRA; GOMES, 2004).

A construcdo da identidade no campo profissional é, por outro lado, representada por
Dubar (1997) como a interagdo entre dois movimentos: 0 movimento da continuidade ou o
movimento da ruptura. As identidades construidas no modo de continuidade implicam um
espaco potencialmente unificado de realizacdo, um sistema profissional onde 0s sujeitos seguem
percursos continuos projetados numa sucessdo e qualificacbes que implicam e exigem o
reconhecimento das suas competéncias de forma a validar imagem de si. Por sua vez, as
identidades construidas no movimento de ruptura implicam, ao contrario, uma dualidade entre os
dois espacos, designadamente, 0 espaco das crencas pessoais e 0 espaco das aspiracdes
profissionais. (DUBAR, 1997).

4 CONSIDERACOES FINAIS

Ao retomar a questdo da pesquisa, ressurge a ideia de que para construir a identidade
profissional é preciso percorrer um longo caminho de situacdes e interagcdes, que acarretem uma
bagagem gigante de experiencias que guie o profissional, planejar a carreira ndo € somente a
descoberta e definicdo dos objetivos almejados, e sim como e o que devera ser feito para alcanca-
los. Conforme Galdino (2013), o bom profissional é aquele que tem os objetivos tracados, tanto
em relacdo ao trabalho como na vida particular. Para traca-los é que serve o plano de carreira. A
principal tarefa do plano de carreira é colocar a pessoa no caminho certo para que esta consiga
alcancar o sucesso, programando o crescimento de forma eficaz.

Gongalves (2007) reforca a ideia que as proprias pessoas S40 as responsaveis por
gerenciarem sua carreira, principalmente pela razdo de serem elas que possuem maior
conhecimento sobre si e sobre onde pretendem chegar.

O pensamento errbneo de que quando ja se tem o plano de carreira definido, ndo € preciso
fazer nada a mais, atrapalha bastante visto que a realidade é diferente na pratica, e o caminho é
longo e pode ser extremamente tortuoso para algumas pessoas, e também ser cheio de
alternativas que podem dividir os pensamentos do profissional. O modelo do plano de carreira
deve ser pessoal e orientar as pessoas na reflexdo de suas carreiras.

Pelo que foi analisado durante todo o trabalho fica claro a importancia do plano de

carreira para a construcdo da identidade profissional, tendo em vista que é preciso ter todos o0s
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objetivos tracados e as competéncias pessoais claras. Os objetivos estardo mais claros e o
caminho trilhado serd& menos tortuoso se a visdo do individuo for convicta e onde ele quer
chegar. Se organizar e planejar sdo elementos essenciais para o profissional que deseja ser bem-
sucedido.
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