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Resumo

O processo de empregabilidade contém desafios e obstdculos que s poderdo
ser enfrentados mediante o gerenciamento de carreira, Com INVestimento em pesqui-
sas sobre orientagdo, planejamento e desenvolvimento de competéncias individuals,
principalmente quanto ao fator relacionamento interpessoal. "0 diferencial exigido
pelo mercado deve ser buscado pelo profissional em fontes extracurriculares, em cur-
sos de pos-graduacdo ou nas oportunidades oférecidas pelas proprias empresas, afi-
nal, o responsdvel direto pela defesa da carreira é o proprio profissional” (MALSCHIT-
ZKY, 2001). Atualmente, praticarnente ndo hd como conseguir um bom emprego se
ndo houver a utilizacdo da rede social do individuo” (MINARELLL 2005). Este artigo
tem como objetivo mostrar a irnporténcia do gerenciamento de carreira, do autoconhe-
cumento, do desenvolvimento da rede social e do aprimoramento do conhecimento
para a insergdo no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Gerenciamento de carretra; Empregabilidade, Autoconhe-
camento, Aprendizado continuo, Redes sociats, Mercado de trabalko.
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Introducao

As inovacoes tecnolégicas, a
globalizacao e a aceleragao das comu-
nicagoes tém desencadeado uma enor-
me revolug¢ao no mundo do trabalho,
trazendo como resultados: o acirra-
mento da concorréncia, a reducgao
dréstica de empregos e maior exigén-
cla quanto as competéncias individu-
ais. No Brasil, segundo pesquisa do
Dieese de 13 de setembro de 2006,
57,3% da forca de trabalho nao tem
carteira assinada e os jovens repre-
sentam mais de 45% do total de de-
sempregados.

Antigamente nao eram fre-
quentes a mudanca de emprego ou de
carreira ao longo da vida, nem o cons-
tante aperfeigcoamento académico, re-
flexos, segundo Toffler (1995), da ter-
ceira onda, a onda do conhecimento,
que vem revolucionando a educagéo e
transformando o saber em um saber
critico, criativo e continuo. Além dis-
so, o impacto da fisica quéntica e da
teoria do caos abala algumas “certe-
zas" que os individuos tinham a res-
peito do mundo e de si mesmos.

Hoje, com a alta concorrén-
cla, a escassez de vagas e a busca de
maior qualidade de vida, o trabalha-
dor passou a ser responsavel pelo ge-
renclamento de sua carreira e de sua
vida, evidenciando a importéancia do
desenvolvimento de habilidades pes-
soais, do autoconhecimento, do au-

todesenvolvimento e a preocupacao
com a formacgdo académica. Qutra
questao que se torna cada vez mais
evidente quanto a empregabilidade é
a importéancia de uma rede de relaci-
onamentos ampla, o que chamaremos
aqui de rede social ou network.

Paraisso o individuo precisa
coletar informacoées sobre si mesmo
e sobre o mundo do trabalho; tracar
o perfil detalhado de sua personali-
dade, interesses e aptiddes, bem como
das possibilidades de atuagao no mer-
cado de trabalho e ocupacoes alter-
nativas; estabelecer metas realistas,
baseadas nessas informacoes; e im-
plementar uma estratégia para o al-
cance das metas.

Seria melhor que isso se ini-
ciasse ainda na fase universitaria. O
aluno poderia também trabalhar suas
expectativas e iniciar uma vida pro-
fissional, através de oportunidades de
estagio, j& com um prévio acompa-
nhamento e planejamento. Ao mes-
mo tempo, desenvolveria habilidades
relacionais numa fase da vida tao
propicia a isso, aumentando e forta-
lecendo, com isso, sua rede social.
Poderia participar de cursos extracur-
riculares que o ajudariam a trabalhar
as competéncias requeridas pelo mer-
cado, como habilidades de gestao, de
lideranga, de comunicagao, de relaci-
onamento, de apresentacao. Tudo isso
0 prepararia para enfrentar de for-
ma mais eficaz o acirrado mercado
de trabalho.
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Um programa de desenvolvi-
mento de carreira auxiliaria tanto
alunos da graduacao, quanto da pos-
graduacgao, a exemplo do que algu-
mas faculdades ja estao fazendo, no
Brasil e no exterior.

A BYU - Brigham Young
University, nos EUA, possui o Cou-
seling and Career Center, responsa-
vel por dar suporte académico, infor-
macodes e orientagoes sobre carreira,
planejamento e gerenciamento de car-
reira, testes de aptidao, treinamento
de habilidades, aconselhamento pes-
soal, preparacdo para entrevistas e
banco de empregos.

O centro de carreira da Har-
vard University — The Office of Care-
er Services (OCS) — da suporte a to-
dos os alunos da faculdade de Har-
vard para explorarem suas escolhas
educacionais e tornarem sua carrei-
ra eficaz.

A Mc Gill University, em
Montreal, no Canadd, desenvolveu
uma série de oficinas que oferecem
ajuda aos estudantes para se prepa-
rarem para o mercado e ensinam a
utilizar sua rede social para estabe-
lecer oportunidades.

O Ibmec Carreiras é uma uni-
dade de servigos oferecida aos alunos
da faculdade Ibmec, com o objetivo de
orientar e aconselhar quanto a esco-
lha e planejamento de carreira, atu-
ando como um agente facilitador en-
tre o plano académico e 0 mercado.
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O IBTA Carreiras é um depar-
tamento criado pela faculdade IBTA
com o principal objetivo de preparar
0s alunos para serem competitivos no
mercado de trabalho. Desenvolve
uma série de atividades que propici-
am aos alunos uma visdo clara do
mercado, além da possibilidade de
planejarem suas carreiras.

Em 2000, a FAE Business
School, situada em Santa Catarina,
criou seu Nucleo de Empregabilidade,
encarregado de orientar, desenvolver
e encaminhar alunos e ex-alunos para
o mercado de trabalho, tendo em vis-
ta o seu aprimoramento profissional.

Em 2004, um dos mais tra-
dicionais cursos de pds-graduagao
lato sensu em Administracao de Em-
presas do Brasil — o curso da Funda-
¢do Getlio Vargas de Sao Paulo (FGV-
SP), incluiu a disciplina “orientacgao
de carreira” em seu ciclo basico e
obrigatorio, que abrange disciplinas
para “habilidades pessoais”. O ohjeti-
vo dessas disciplinas é instrumenta-
lizar os alunos para habilidades de
comunicagao, negociacao, relagoes
interpessoais e orientacao de carrei-
ra, fornecendo elementos de reflexao
sobre projeto de vida e projeto pro-
fissional que permitam aos alunos a
escolha, o planejamento e o desenvol-
vimento de carreiras com maior ade-
quagao frente ao mercado de traha-
lho. Trata-se, em suma, de orientar
o aluno para o sucesso na carreira.
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Em Belo Horizonte, a Facul-
dade Pitagoras criou o Soep (Servigo
de Orientacao Educacional e Profis-
sional), que oferece orientacao edu-
cacional e prepara o aluno para en-
frentar o mercado de trabalho, desde
o primeiro semestre do curso.

Para entender aimportancia
do gerenciamento de carreira, do au-
toconhecimento, do desenvolvimen-
to da rede social e do aprimoramento
do conhecimento para a insercao no
mercado de trabalho, torna-se fun-
damental investigar o atual mercado
e alguns conceitos sobre o tema.

Referencial
tedricoEmpregabilidade vs.
“trabalhabilidade”

Com o fim dos empregos,
houve o aumento da terceirizacao e
dos servigos temporarios, auténomos
e de tempo parcial. Os profissionais
tiveram seu tempo liberado para con-
ciliar diversos tipos de trabalho e in-
teresses profissionais. Essas mudan-
cas acarretaram também a mudanca
do perfil exigido pelo mercado.

Conforme Saviani (1997), o
termo “empregabilidade”, do inglés
employabrlity, surgiu no Brasil por
volta de 1995, em conseqiiéncia das
mudancas nas relacoes de trabalho.
Tema relativamente novo e pouco com-
preendido pela maioria, traz um aler-
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ta para as pessoas que acreditam na
seguranca e estabilidade no emprego.

Malschitzky (2004) relaciona
a empregabilidade a qualquer modali-
dade de trabalho, seja na montagem
do préprio negécio ou na prestagao de
servigos como empregado de uma pe-
quena, média ou grande empresa. “O
importante é estar respaldado porra-
izes fortes que fomentem o crescimen-
to e a transformacao profissional”.

O Ministério do Trabalho
brasileiro define empregabilidade
como um “conjunto de conhecimen-
tos, habilidades, comportamentos e
relacbes que tornam o profissional
necessario Nao apenas para uma, mas
para toda e qualquer organizacao”.

A empregabilidade pode ser definida
como um conjunto de atributos que
fazem com que o0s servigos de um in-
dividuo sejam requisitados, esteja ele
empregado, desempregado, ou mes-
mo sendo empregador, profissional
auténomo ou voluntario. Estd centra-
da em dez parametros: pensamento
sistémico, autopercepg¢do, automoti-
vacgao, capital intelectual, capacida-
de fisica e mental, integracao razao-
intuigéo, criatividade, capacidade de
analise social, visao pessoal de futuro
e competéncias interpessoais (capital
relacional). (MARIOTTI, 1999)

Portanto, a empregabilidade
diz respeito a capacidade de o indivi-
duo garantir sua inserc¢ao no merca-
do de trabalho a longo prazo através
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de habilidades especificas e ao resul-
tado de um processo de desenvolvi-
mento de carreira que lhe confere
competéncias essenciais.

Com a diminuigao dos em-
pregos formais e 0 aumento dos in-
formais, a utilizacao da palavra “tra-
balhabilidade”, em vez de “emprega-
bilidade”, torna-se mais assertiva.

Malschitzky (2004) salienta
as exigéncias do mercado de traba-
lho, como reciclagem periddica, de-
senvolvimento de novas habilidades,
desenvolvimento multidisciplinar,
busca de um conhecimento mais
amplo que permita a atuacao em di-
versas areas.

Minarelli (1995) sugere que
o melhor negécio é parar de pensar
como empregado e comecar a pensar
como um prestador de servigos que
pode ser solicitado para cumprir de-
terminada tarefa.

Segundo Minarelli (1995), os
pilares que sustentam a “trabalhabi-
lidade” seriam:

* Adequacao vocacional: o desempe-
nho profissional dos individuos esta
intimamente ligado a adequacgao vo-
cacional, ou seja, tem-se prazer em
desenvolver o trabalho. Outros fato-
res motivacionais tém, na maioria
das vezes, um efeito efémero;

* Competéncia profissional: conjun-
to de bagagens técnicas absorvidas ao
longo da vida, como formagao esco-
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lar, treinamento, cursos, autodidatis-
mo e vivéncia cotidiana;

* Idoneidade: valores como honesti-
dade, respeito, integridade, que ga-
rantem a imagem pessoal a curto,
meédio e longo prazos;

* Saude fisica e mental: primeiro foco
observado, tanto nas relagoes pesso-
ais quanto profissionais. O desequi-
libric mente/corpo é a principal bar-
reira para o desenvolvimento de um
bom profissional;

* Reserva financeira e fontes alter-
nativas: manter fontes alternativas
de renda e reservas financeiras pode
ser garantia de alivio em situacgoes
indesejadas.

¢ Relacionamentos: investir numa
rede de relacionamentos pode resul-
tar em parcerias ou até mesmo em
uma ocupagao.

De acordo com Malschitzky
(2004), ao interligar esses fatores o
profissional pode se sentir mais se-
guro e capacitado para a acirrada dis-
puta do mercado, onde qualquer di-
ferenciagao, por minima que seja,
pode ser fator decisivo na escolha de
um profissional.

Malschitzky (2004) salienta
ainda que o profissional, para manter
sua posigao no trabalho, precisa de-
senvolver a fluéncia verbal, a capaci-
dade de fazer marketing pessoal, a fle-
xibilidade e o espirito de cooperagao
para trabalhar em equipe e se relacio-
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nar com varios tipos de pessoa, a cri-
atividade para sugerir constantes ino-
vacgbes, a coragem para assumir no-
vos desafios, além do conhecimento
técnico inerente a cada profissao.

Malschitzky (2004) diz que,
para a manutengao da empregabili-
dade, € preciso considerar a respon-
sabilidade pela carreira e pelo alcan-
ce de metas profissionais e o autode-
senvolvimento, procurando atualizar
conhecimentos e iniciando um praje-
to sem esperar ser solicitado. Tam-
bém é fundamental desenvolver uma
estratégia de mudanca de postura
pessoal e profissional.

Para Kanaane {1999), o indi-
viduo deve assumir gradativamente
responsabilidades mais amplas, que
lhe permitirao desenvolver potencia-
lidades e habilidades pessoais para o
efetivo desempenho profissional.
Cabe a cada individuo desenvolver
suas habilidades e adquirir cada vez
mais conhecimentos que lhe agre-
guem vantagem competitiva, para
obter um diferencial que atraia as
oportunidades de trabalho. Assim,
podera também escolher com o que
quer trabalhar e onde lhe oferecem
maiores vantagens na aplicacao de
seus talentos.

Carreira

A palavra “carreira” vem do
latim ria@ carraria, estrada para car-

ros. Somente no século XIX é que se
comecgou a utilizar o termo para de-
finir a trajetoria de vida profissional
(MAARTINS, 2001).

Greenhaus (1999) propoe um
conceito diferente para o termo. Car-
reira seria um padrao de experiénci-
as relacionadas ao trabalho que
abrange o curso da vida de uma pes-
soa. Desse modo, a palavra nao esta-
ria mais ligada a profissdo, mas ao
trabalho, devido a mudancga no mer-
cado.

Para McDaniels e Gysbers
(apud OLIVEIRA, 1997), o conceito
de carreira foi evoluindo com os anos,
deixando de associar-se unicamente
a trabalho ou ocupacao. Falar em
carreira nos tempos atuais significa
interliga-la a essas outras dimensoes.
A carreira nao é determinada a przo-
77, é algo a ser construido, sugerindo
um papel mais ativo do trabalhador
no processo. Além disso, diversos as-
pectos da interacao dos ciclos da vida,
do lazer e dos estilos de vida com a
ocupacao passaram a se evidenciar.

Schein (1985), conceituando
o que chamou de perspectiva de de-
senvolvimento de carreira, mencio-
nava a necessidade de se estabelecer
uma relagao entre autodesenvolvi-
mento, desenvolvimento de carreira
e desenvolvimento da vida pessoal e
familiar. Para refletir sobre a carrei-
ra das pessoas, seria preciso, confor-
me o autor, entender as suas neces-
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sidades e caracteristicas, que nao es-
tao ligadas apenas a vida no traba-
lho, mas sdo fruto da interacao da
pessoa com todos 0s espagos de sua
vida.

Nos anos 1990, as defini¢oes
ampliadas tornaram-se cada vez mais
utilizadas. Expressoes como “espago
da vida” e “projeto de vida” aparecem
constantemente. O foco no conceito
vida, englobando seus mais diferen-
tes aspectos, tais como necessidades,
desejos, ansiedade, capacidades, po-
tencialidades pessoais e também as
pressoes e condicionantes ambientais,
além das responsabilidades assumi-
das no campo estritamente familiar,
fez convergir as idéias de desenvolvi-
mento de carreira para o proprio de-
senvolvimento pessoal (OLIVEIRA,
1997).

De acordo com Handy (1997),
a verdadeira revolucao social é a
mudanga de uma vida amplamente
organizada para noés em dire¢cao a um
mundo no qual somos todos forca-
dos a comandar o préprio destino.
Segundo Drucker (1999), pela primei-
ra vez um numero substancial e cres-
cente de pessoas tem a possibilidade
de fazer escolhas e administrar a si
proprias, mas estdo totalmente des-
preparadas para isso (@pud KILIM-
NIK, 2006).

E que a pessoa necessita
atentar para uma série de exigéncias
do contexto organizacional e possuir
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ampla gama de competéncias, que
nem sempre coincidem com o perfil
necessario para se trilhar uma car-
reira autodirigida (KILIMNIK, 2006).

De acordo com Oliveira
(apud KILIMNIK, 2006), durante al-
gum tempo as organizagdes manti-
veram o falso discurso de que a car-
reira era de responsabilidade do em-
pregado, numa tentativa de esconder
sua omissao ao ndo oferecer perspec-
tivas de crescimento aos empregados
de niveis mais baixos na sua hierar-
quia. Entretanto, citando Hall e Mir-
vis (1995), Oliveira considera que a
situagao mudou, assumindo, atual-
mente, um carater verdadeiro: se as
organizacoes realmente nao tém
como fazer o planejamento individu-
al das carreiras, os trabalhadores,
por outro lado, j& nao acreditam em
promessas dessa natureza (KILIM-
NIK, 2006).

Hall (1996) compreeude a
carreira como um conjunto de expe-
riéncias e aprendizados pessoals re-
lacionados ao trabalho ao longo da
vida. No passado, os estudos de car-
reira enfatizavam os cargos e ocupa-
¢oes do individuo, enquanto que na
atualidade se dirigem as suas percep-
¢oes e autoconstrugdes dos fendme-
nos de carreira (apud MARTINS,
2001). Ou seja, o plai=iamento pes-
soal e ¢ gerenciamento da carreira
estariam recebendo maior atengao do
que o planejamento de carreira da
empresa.
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Arthur ez a/. (1995) definem
que para se ter uma carreira inteli-
gente é necessario conhecer por que
(valores, atitudes, necessidades inter-
nas, identidade e estilo de vida); co-
nhecer como (competéncias, habilida-
des, capacidades, experiéncia e conhe-
cimento); conhecer quem (rede de con-
tatos, relacionamentos e como encon-
trar a pessoa certa). Jones e DeFillip-
pilapud BARUCH, 2004} acrescenta-
ram ser necessario também conhe-
cer o qué (oportunidades, ameacgas e
requisitos) e quando (sensibilidade em
relacao ao tempo das escolhas e ati-
vidades). Essas qualidades sao mais
bem desenvolvidas quando as pesso-
as tém o controle de suas préprias
carreiras, tém oportunidades de es-
colha e nao quando estao confinadas
a um Uunico emprego.

A essas qualidades Water-
man ez a/. (1994) acrescentam a resi-
liéncia, a flexibilidade e a “couraga”,
que darao suporte ao gerenciamento
de carreira. Baruch (2004) diz ainda
que 0 sucesso na carreira difere con-
forme o ponto de vista interno —
como a pessoa vé o seu proprio de-
senvolvimento em termos de valores,
metas e aspiragoes; externo — como o
sucesso € percebido pelo ambiente
externo em termos de szafus, hierar-
quia, renda e poder; organizacional
— em termos de poder e influéncia
organizacional, que podem ser medi-
dos pela subida na carreira e de ou-
tras maneiras; nivel social — etique-

tas de marca, desenvolvimento pro-
fissional e globalizado.

Martins (2001) apresenta da-
dos indicativos de um profissional ja
consciente da responsabilidade pesso-
al por gerir sua prépria carreira e dos
critérios que fundamentam uma car-
reira voltada para a satisfacao pes-
soal e o equilibrio entre carreira e vida
pessoal. Esses profissionais valoriza-
riam o autoconhecimento, perceberi-
am a importancia do conhecimento
do ambiente de carreira e das esco-
lhas de carreira baseadas em referen-
ciais proprios, mudariam muitas ve-
zes de emprego, redefiniriam suas
carreiras e seriam proativos no au-
todesenvolvimento e na avaliacdo da
carreira.

Milioni (epud MALSCHIT-
ZXY, 2004) aborda o planejamento de
carreira como uma metodologia que
orienta a arquitetura de desenvolvi-
mento do individuo para a carreira,
levando em conta seus talentos, po-
tenciais e experiéncias, em sintonia
com as perspectivas da organizagao.

Segundo Tachizawa (apud
MALSCHITZKY, 2004), “planejamen-
to de carreira é um processo conti-
nuo de interacao entre o empregado
e a organizacgao, visando a atender
aos objetivos e interesses de ambas
as partes”.

Martins (2001) salienta que
gerenciar a carreira é tomar decisoes
adequadas e solucionar problemas
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relativos a vida profissional, proces-
SO que envolve constantes embates
entre desejo e possibilidade, custos e
beneficios. Portanto, para efetivar um
plano de carreira é preciso tomar
como ponto de partida a auto-avalia-
cao e o autoconhecimento, para, a
partir dai, desenvolver os objetivos de
carreira e efetuar o plano de agao para
a consecugao desses objetivos.

Por planejamento de carrei-
ras entende-se uma sucessao de ni-
veis de capacitacao e diversificacao
crescentes. Ou sgja, o desenvolvimen-
to de novos conhecimentos e habili-
dades possibilita a capacitagao do pro-
fissional para atender a requisitos
cada vez mais complexos, aumentan-
do sua versatilidade.

Competéncias requeridas
pelo mercado

Apesar de antigo, o conceito
de competéncia tem sido repensado e
revalorizado no atual cenario do tra-
balho. Adota-se o termo com diferen-
tes enfoques e em diferentes areas do
conhecimento (MANFREDI apud XI-
LIMNIK; SANT'ANNA, 2005).

Barato (1998) distingue duas
vertentes principais para o conceito
de competéncia, uma anglo-america-
na e outra francesa. A anglo-ameri-
cana toma como referéncia o merca-
do de trabalho, centrando em fatores
de desempenho requeridos pela orga-
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nizacao. A francesa enfatiza a vin-
culagdo entre trabalho e educagéo,
indicando as competéncias como uma
resultante de processos sistematicos
de aprendizagem.

Apesar dessa discordancia
quanto ao conceito, existem alguns
pontos em comum: a competéncia é
geralmente apresentada como um
conjunto de caracteristicas, saberes,
conhecimentos, aptidoes e habilida-
des indicados como condicao capaz de
produzir efeitos na solucéo de pro-
blemas (SPENCER: SPENCER;
BOYATZIS; MCCLELLAND; DAILEY
apud KILIMNIK; SANT'ANNA, 2005).

Waterman et @/ (1994) ressal-
tam que:

Os individuos precisam dedicar-se ao
aprendizado continuo, assim como
estarem prontos a se remodelar para
acompanhar o ritmo das mudangas,
tomando para si a responsabilidade
pela conducgao de suas carreiras. Eles
devem estar conscientes de suas ha-
bilidades (considerando seus pontos
fortes e pontos fracos) e ter um plano
para aumentar seu desempenho e sua
empregabilidade a longo prazo.

Dutra (1998) também fala da
utilizagao dos pontos fortes e fracos
nas atividades profissionais. Sempre
que os pontos fortes sao usados, o
individuo se sente realizado e feliz.
Por 1sso, deve escolher uma carreira
que explore esses pontos fortes. Os
pontos fortes podem traduzir-se em
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uma habilidade (saber fazer), um
comportamento (saberrelacionar-se,
comunicar-se, etc.), um dom (artis-
tico, esportivo, intelectual, etc.) ou
uma mistura de habilidade, compor-
tamento social e dom. Quando o in-
dividuo tem de usar seus pontos fra-
cos, experimentara desconforto quan-
to a sua realizacao profissional. As-
sim, os pontos fortes devem ser pro-
pulsores da carreira e utilizados com
prioridade para o desenvolvimento do
autoconhecimento e do aprimora-
mento das competéncias. Ainda para
Dutra (1998), o autoconhecimento é
o melhor caminho para o reconheci-
mento dos pontos fortes, pois favo-
rece o encontro da forma ideal para
o desenvolvimento dos propulsores de
carreira.

De acordo com especialistas,
estas seriam atualmente as compe-
téncias mais requeridas pelo merca-
do:

* Capacidade de adaptacao;

* Capacidade de trabalhar em equipe;
* Criatividade;

* Visao sistémica;

» Comprometimento com 0s objeti-
vos da organizacao;

* Capacidade de comunicacao;

* Capacidade de lidar com incertezas
e ambigiidades (motivagao);

* Capacidade de inovacao;

* Capacidade de relacionamento in-
terpessoal,;

¢ Iniciativa e tomada de decisao;
* Autocontrole emocional;
* Empreendedorismo;

* Capacidade de gerar resultados efe-
tivos;

* Flexibilidade e “jogo de cintura”;
* Motivagao e dinamismo;
* Capacidade de saber ouvir.

Theodoro (2004) critica essa
exigéncia do mercado, questionando
se o mercado nao estaria acabando
com as identidades, com a individua-
lidade humana e com essas compe-
téncias, buscando a “construc¢ao” de
um discurso unico. “O ajustamento
ao sistema contrasta com a nocao de
que o individuo é livre e independen-
te” (THEODORO, 2004).

A autora afirma que, nesses
termos, exige-se do individuo nao sé
que tenha o controle de sua prépria
vida, de suas competéncias e de sua
carreira, mas também que assuma o
controle social sobre o sucesso ou o
fracasso, o que torna a liberdade in-
dividual quase impossivel de ser al-
cangada. O grande paradigma é en-
tre o real e o ilusorio, o que vocé re-
almente é e o que vocé precisa ser. E
¢ justamente sobre esse paradigma
que a capacidade de adaptar-se, para-
doxalmente, ocorre. Para se adaptar e
tragar seu proéprio caminho, o indivi-
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duo se expressa e val em busca de seu
projeto de vida, o que o tornara real-
mente unico (THEODORO, 2004).

Autores que discutem com-
peténcia, como Prahalad; Hamel
(1990), Vergara (1995), Fleury; Fleu-
ry (2001) e Zarifian (2001) concordam
com Theodoro (2004) pelo menos em
um ponto: consideram que a logica
da competéncia acompanha as trans-
formacdes no cenario mundial do tra-
balho, principalmente quanto ao uso
de trabalhos em grupo, redes e tec-
nologia da informacgao e da comuni-
cagao.

Segundo Le Bortef (apud K1-
LIMNIK; SANT'ANNA, 2005), a com-
peténcia nao é um estado nem um
conhecimento que se possui, as pes-
soas podem ou nao aplica-las nas si-
tuagoes de trabalho. Para o autor, ela
é exercida num ambiente particular,
pode ser medida por limitacdes e re-
cursos e sofre interferéncias diretas
do meio.

A competéncia sofre interfe-
réncias dos valores de cada cultura.
A cultura pode facilitar ou dificultar
o desenvolvimento das competéncias.
Além disso, segundo Kilimnik e
Sant'Anna (2005), a competéncia de-
pende da rede de relagoes pessoais e
profissionais do individuo ou das re-
des sociais.

Marcia Crespo Ferreira

Redes sociais ou network

Existem varios conceitos de
rede, desde alguns mais conhecidos e
antigos, como o de aglomerados com-
petitivos e cadeias produtivas, até um
leque mais amplo que engloba joirz-
ventures, aliancas estratégicas, par-
cerias, aglomerados, redes e redes so-
ciais. Derivado do latim, o termo “rede”
significa entrelacamento de fios, cor-
das, cordéis, arames, com aberturas
regulares fixadas por malhas, for-
mando uma espécie de tecido.

A principal convergéncia en-
tre as acepgoes é o conceito central
de nd. A rede é um conjunto de liga-
¢Oes ou nds que conectam cada mem-
bro de um grupo a cada membro de
outro grupo (EBERS, 1997). Os nos
compreendem o0s participantes, as
atividades e as relagbes. A palavra
“relacionamento” parece unir as ten-
déncias. Os atores, 0s nos e as ativi-
dades estruturam-se e sao estrutu-
rados pelos relacionamentos. O pon-
to de partida para explicar esses re-
lacionamentos é que apresenta uma
grande amplitude.

A rede como estrutura soci-
al ampla aparece em Castells (2000),
um dos autores que mais desenvol-
veu o tema das relagdes sociais, com
uma andlise bastante abrangente de
rede, indo muito além das relacgoes
empresariais. O autor afirma que a
rede é uma forma especifica de es-
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trutura social da era da informacao,
relativa aos arranjos das pessoas nas
relagdes de producgao, consumo, ex-
periéncia e poder. O fluxo de infor-
macao é o fato central na organiza-
cao da estrutura social e possibilita
formas, antes inexistentes, de liga-
¢Oes entre as pessoas. O comporta-
mento dos participantes de uma rede
deve ser entendido a partir de seus
papéis na rede, o que inclui os moti-
vos e valores. As redes se originam
pela necessidade de relacionamentos,
mantém-se através deles e terminam
por causa deles.

Rede social pode ser definida
como uma das formas de represen-
tacdo dos relacionamentos afetivos
ou profissionais dos seres humanos
entre si ou entre seus agrupamentos
de interesses mutuos.

Obras classicas, como 4 so-
credade em rede (2000), do sociblogo
espanhol Manuel Castells, apontam
ser essa uma das formas mais ade-
quadas para a organizacao do traba-
lho no contexto da revolucgao das tec-
nologias de informacao e comunica-
¢ao, que caracteriza o modo de pro-
ducao capitalista no século 21. No
Brasil, o ide6logo mais influente nesse
campo € o académico militante Fran-
cisco Whitaker. Segundo ele:

Uma estrutura em rede (...) correspon-
de também ao que seu proprio nome
indica: seus integrantes se ligam ho-
rizontalmente a todos os demais, di-

retamente ou através dos que os cer-
cam. O conjunto resultante é como
uma malha de maultiplos fios, que
pode se espalhar indefinidamente
para todos os lados, sem que nenhum
dos seus nés possa ser considerado
principal ou central, nem represen-
tante dos demais. Nao ha um “chefe”,
o que ha é uma vontade coletiva de
realizar determinado objetivo. (WI-
THAXER, 1998)

Ou, como define Fritjot Ca-
pra (2002), “redes sociais sao redes de
comunicacao que envolvem a lingua-
gem simbolica, os limites culturais e
as relagdes de poder”. Gragas ao de-
senvolvimento das tecnologias de co-
municacao e da informatica, a glo-
balizacao, a evolugao da cidadania, a
evolugao do conhecimento cientifico
sobre a vida, as redes unem os mdi-
viduos, organizando-os de forma
igualitaria e democratica, principal-
mente em relagao aos objetivos que
possuem em comum.

Fazer networking é proporcionar o
estabelecimento de uma rede de re-
lagbes pessoais que permite a troca
de idéias, conselhos, informacgoes, re-
feréncias, contratos e sugestoes, onde
a competéncia, habilidades e talen-
tos sdo compartilhados e agregados.
(LEBRE, 1999)

As redes sociais. podem ser
divididas em trés vertentes:

Rede social primaria: forma-
da por todas as relacdes que as pes-
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soas estabelecem durante a vida co-
tidiana, entre familiares, vizinhos,
amigos, colegas de trabalho, organi-
zagoes, etc. As redes de relaciona-
mento comegam na infancia e con-
tribuem para a formacao das identi-
dades.

Rede social secundaria: for-
mada por profissionais e funcionari-
os de instituigoes publicas ou priva-
das, organizagoes ndo governamer-
tais, sociais etc., fornece atencao,
orientacéo e informacao.

Rede social intermediaria:
formada por pessoas que receberam
capacitagao especializada, tendo
como funcao a prevencao e o apoio.
Pode vir do setor da saude, igreja e
até da prépria comunidade.

As redes sociais secundarias
e intermediarias sao formadas pelo
coletivo, instituicoes e pessoas com
interesses comuns. Podem ter um
grande poder de mobilizacao e arti-
culacao para que seus objetivos se-
Jam atingidos.

No campo organizacional, as
redes constituem um meio poderoso
de organizagao social. Atualmente,
oferecem uma das formas mais lu-
crativas de producao: de pequenos
negocios a grandes corporagoes, atra-
vés de parcerias e clusters. Hacki e
Lighton (2001) afirmam que o suces-
so de um negécio em rede se deve a
disseminacao de uma plataforma de
relacionamento que as organizacoes

Marcia Crespo Ferreira

participantes utilizam nao s6 para as
relacoes com a rede, mas também
com outros fornecedores e parceiros.

Barabasi (2002) desvenda o
funcionamento de todas as redes: elas
nao sao uniformes. Ha pontos numa
rede que concentram muito mais co-
nexoes do que outros — os nés. Qual-
quer projeto que focalize esses nds
tende a ter mais sucesso, pois tende
a, conseqiientemente, atingir muito
mais gente.

No Seminario Internacional
de Avaliacao, Sistematizacao e Dis-
seminacado de Projetos Sociais, da
Fundacdo Abring, em Sao Paulo
(2003), o colombiano Bernardo Toro
iniciou sua lista do que faz uma rede
social funcionar com “construir con-
fianca”. Toro também diz que, para
participar de uma rede, suas lideran-
cas tém de ter os objetivos “voltados
para fora”, para aquilo que é publico.
Para estruturar uma rede social, al-
guns parametros sao necessarios. Os
principios abaixo incorporam essa
idéia do coletivo e do comum, mas
acrescentam que os individuos e as
organizacoes participantes precisam
obter beneficios individuais, privados,
senao a rede ndo arma.

1. Construir confianca

Para que a confianca seja
conquistada, é preciso que 0s mem-
bros da rede possam se conhecer, con-
versar sobre as relagoes, expor as di-
vergéncias, vivenciar conflitos. A
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transparéncla nos mecanismos de
governanca e tomada de decisoes
também favorece a construcao de
confianca.

2. Compartilhar valores

Como toda rede social tem
uma grande rotatividade de membros,
os valores precisam ser compartilha-
dos de maneira planejada e sistema-
tica.

3. Dar e receber

Uma rede social também §é
baseada no “ganha-ganha”, ou seja,
os membros buscam beneficios indi-
viduais, dando e recebendo conheci-
mento e informacao.

4. Criar produtos e eventos

No meio académico, tanto a
produgao quanto a disseminacao de
conhecimento sao de extrema impor-
tancia. As redes sociais tém inicio
quando se Instaura um processo de
producao coletiva, em que todos se
reconhecem como autores de produ-
tos e eventos.

5. Investir em liderancas

As redes nunca sao unifor-
mes, sempre havera elos e conjuntos
de elos ou “n6s” muito mais conecta-
dos do que outros. Esses “nos” pos-
suem o poder de multiplicar idéias e
praticas muito maior do que unida-
des com poucas conexoes, por isso é
necessario identificar e fortalecer es-
ses "no6s” e promover grupos de afi-

nidade. Alguns elos da rede reunem
competéncias, habilidades e conheci-
mentos que nao estao presentes nos
outros elos. E preciso haver também
uma lideranca, capaz de coordenar o
cronograma de agoes e cobrar com-
prometimento dos membros.

6. Sistematizar conhecimen-
tos

Como na rede o tempo e a
rotatividade de pessoas sao sempre
grandes, ha a ameaca de “amnésia
sistémica”. A meméria da rede preci-
sa ser planejada ou entao os mem-
bros mais recentes tendem a diluir
0s principios e valores iniciais. Desse
modo, tornam-se necessarios meca-
nismos de transmissao dos conheci-
mentos acumulados ou a rede tera de
ser reinventada periodicamente.

7. Aprender fazendo

Cada rede é unica, mesmo
que tenha principios ou valores em
comum; e nenhuma esta completa,
pois muda constantemente. As redes
se adaptam as mudancas do ambien-
te, além de reunir num coletivo di-
versas competéncias, habilidades e
conhecimentos. Cada rede tem uma
cultura, principios e valores; uma
identidade, construida a partir do
aprendizado.

Antigamente, a formagéo de
redes sociais era dificultada pela fal-
ta de meios de comunicagao eficazes
em manter os individuos em contato
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constante, mas, com a Internet, isso
mudou. Houve uma potencializagao
dessa habilidade natural humana e
surgiram varias organizacoes soclais
em rede. A rede é responsavel pelo
compartilhamento de idéias e valo-
res e atualmente muitas redes socl-
als estao instaladas na Internet, que
permite ampla aceleracao na divul-
gacdo das idéias.

Um estudo cientifico, reali-
zado nos Estados Unidos, mostrou
que, no mundo, SA0 Necessarios no
maximo seis graus de separacao para
que duas pessoas quaisquer estejam
ligadas. No estudo buscou-se, atra-
vés do envio de cartas, identificar o
numero de lacos de conhecimento
pessoal existente entre duas pessoas
quaisquer. Cada pessoa recebia uma
carta identificando a pessoa-alvo e
deveria enviar uma nova carta a pes-
soa identificada, caso a conhecesse,
ou para uma pessoa qualquer de suas
relacoes que tivesse maior chance de
conhecé-la. A pessoa-alvo, ao receber
a carta, deveria enviar uma carta aos
responsdaveis pelo estudo. Os estudos
sobre grau de separacdo incluem-se
entre os modernos estudos de anali-
se de redes sociais.

Essa teoria também é prova-
da pelo uso das redes de relaciona-
mento, como o Orkut, que mostra
quando uma pessoa conhece a outra.
O Orkut é uma rede social filiada ao
Google, criada em 22 de janeiro de
2004 com o objetivo de ajudar as pes-

Warcia Crespo Ferreira

soas a estabelecerem novas amizades
e manter relacionamentos. E compos-
ta, em sua maioria, por membros
brasileiros.

Assim como o Orkut, varias
outras comunidades virtuais nasce-
ram e tém crescido assustadoramen-
te. O Linkedin e a Syxt sao comuni-
dades virtuails profissionais que en-
focam unicamente relacionamentos
profissionais e corporativos. Os temas
das comunidades e os contatos sem-
pre abrangem areas profissionais ou
departamentos de empresas.

Segundo Granovetter (1974),
os individuos dependem fortemente
de seus contatos pessoais para obte-
rem informacoes sobre oportunida-
des de mudanca de ocupacgao. Para o
autor, quanto mailor o tamanho da
rede de que o individuo faz parte,
maior é a possibilidade de obter no-
vas oportunidades, reconhecimento,
Status e melhoria salarial.

Granovetter (1974) pesquiscu
0 método com que os individuos ar-
ranjavarm uma ocupagao, a estrutu-
ra e a extensao da rede e o grau de
envolvimento do individuo com quem
lhe ajudou a conseguir a ocupacao. A
pesquisa comprovou que quanto mais
extensa a rede de contatos, maior a
chance de o individuo conseguir in-
formagcoes relevantes para seu obje-
tivo. Isso ocorre quando a rede nao
se restringe a parentes e amigos.

Uma pesquisa feita pela DBM
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em 2006 comprova que 80% dos cm-
pregos tém como fonte a rede social.

Consideracoes finais

Todas essas informacdes e
definicdes nos levam a refletir sobre
a importancia do gerenciamento de
carreira, do autoconhecimento, do
desenvolvimento da rede social e do
aprimoramento do conhecimento
para a insercao no mercado de tra-
balho. Refletir também sobre a im-
plementacéao de programas de apoio
ao aluno nas instituicdes de ensino
superior, objetivando formar profis-
slonails questionadores e preparados,
conscientes de si mesmos, de suas
competéncias e do mercado, € nao
simplesmente alunos-camalebes que
se adaptem ao mercado e Se esque-
cam de suas proprias identidades.
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