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RESUMO

Apoiada na literatura sobre carreira, esta pesdeigao objetivo de investigar como os individuealiam seu
futuro profissional na atual organizagéo, explocaigiialmente a relagéo dessa variavel com penfilagafico

dos respondentes, intencédo de desligamento e kampestrabalho. A amostra de 75 trabalhadoresideshs
organizacdes respondeu a um questionario constasigecificamente para a pesquisa e a Escala deEB&m-
no Trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2008). Entre os rkados, a analise de conteddo tematico indicou
oportunidades/crescimento na carreira e salarinsfliBos/recompensas como 0s aspectos mais retasreo
discurso sobre o futuro profissional. Na analiseanitativa, cumpre destacar que avaliacdo de futuro
profissional se associou fortemente a intencfededégamento, além de ser predita por dois fatdeebem-
estar no trabalho (afetos positivos e realizagdo).fim, discute-se a semelhanga/dessemelhanceesiadsados
obtidos diante da literatura e suas implicacdea payestdo das organizacoes.

Palavras-chave Futuro profissional; Bem-estar no trabalho; Ceaare

ABSTRACT

Based on the career literature, the objective of situdy was to investigate how individuals evadutiteir
professional future in the current organization #éma relationship between this variable and the@aedents’
demographic profile, work well-being and turnovertentions. A sample of 75 employees of different
organizations responded to a questionnaire constiwgpecifically for this survey and to the Work NAReing
Scale (PASCHOAL; TAMAYOQO, 2008). The content anadysndicated career growth/opportunities and
salary/benefits/rewards as the most recurrent oategyin the discourse about the professional éutum the
guantitative analysis, evaluation of professionguife was strongly associated with the turnoveeritibns;
besides, it was predicted by two factors of worklAveing (positive affect and achievement). Basedtloe
analyzed data, the paper discusses the resultsdedng the current literature and its implicatiofts the
management of organizations.

Keywords: Professional future; Work well-being; Career.
RESUMEN

Apoyado en la literatura sobre carrera, este estngiestigé como los individuos evaltan su futurofgsional,
explorando también la relacién de esta variable eloperfil demogréfico, las intenciones de abandgne
bienestar en el trabajo. Una muestra de 75 empdedelaliversas organizaciones respondieron a uriauso
elaborado especificamente para la investigaciora yE$cala de Bienestar en el Trabajo (PASCHOAL;
TAMAYO, 2008). El andlisis de contenido indic6 qudas oportunidades de carrera vy
salarios/beneficios/recompensas son recurrenteselediscurso sobre el futuro profesional. El andlisi
cuantitativo indicé que evaluacién del futuro peidmal estd fuertemente asociada con la intencién d
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abandono; ademés, dos factores de bienestar (gfesitivo y los logros) predicen futuro profesianBbr
ultimo, el articulo analiza los resultados delatdda literatura anterior y de sus implicaciones pa gestion de
las organizaciones.

Palabras clave Futuro profesional; Bienestar en el trabajo; €ar

1 INTRODUCAO

A orientacdo para o futuro constitui um dos tragesis marcantes das sociedades ocidentais na
atualidade (GIDDENS, 1991). Se nas sociedades pdemas explicacdes metafisicas narravam a evollggio
acontecimentos, na contemporaneidade, o futuroapassser construido pelas acdes/decisdes humanas
(LECCARDI, 2005), abertura que incita os individeostinuamente a pensar sobre o porvir.

No mundo organizacional, termos atrelados ao futcomo planejamento, prospeccdo de cenarios e
gestdo da mudanca, tornaram-se recorrentes. Sidaadds profissionais, esse olhar para o futuanripe, por
exemplo, no treinamento para uma nova tarefa, rexppacdes sobre o desenrolar da carreira ouatiagio
de desempenho, atividade que favorece a manutengdomodificacdo de comportamentos futuros.
Surpreendentemente, a relagdo dos individuos cdempo (incluindo o futuro) encontra pouco espago na
literatura sobre trabalho/organiza¢des. Com ef@ésguisadores da area admitem que a tematicantsier
negligenciada ou tratada de forma implicita/inadei@unas pesquisas (BUTLER, 1995; CAETANO, 2012;
GEORGE; JONES, 2000).

Partindo dessa lacuna, esta pesquisa dedica-sgl@agxa relacdo dos individuos com seu futuro no
ambiente organizacional. Mais especificamente, &idascrever de que forma os individuos avalianfigewo
profissional dentro de sua atual organizacdo, as®mo analisa a relacdo dessa variavel com o perfil
demografico dos respondentes, intengdo de desliganeebem-estar no trabalho. Com efeito, as paftite
gestdo de pessoas almejam, entre outros objettvascremento no bem-estar e a reducdo da taxa de
desligamento de seus profissionais, sempre ndondei instaurar um ambiente de trabalho saudaweldutivo.

A existéncia de boas perspectivas de futuro piofis$ também pode ser encarada como um resultaigadel
no ambito da gestdo de pessoas, possivelmenteladlzcao bem-estar e as intences de desligameatseN
sentido, torna-se relevante investigar em que raegdas variaveis se relacionam, o que justifisa pssquisa
exploratdria. Com o intuito de delinear as possiades e os limites da literatura sobre futuro ipsidnal, a

proxima secao revisa pesquisas que tocam, diretedoetamente, nesse topico de investigacao.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

2.1 Panorama dos Estudos sobre Futuro Profissional

Ao se referir sobre o futuro ou trajetdria profisgil, a tematica da carreira costuma ser evocada.
Carreira refere-se a série de ocupacdes, traballatisidades que os individuos assumem ao longgudevida
de trabalho (FELDMAN, 1998). Particularmente nasmds décadas, pesquisas sobre carreira sublinharam
relagdo entre mudancas no contexto econémico aiaegaonal e o surgimento de trajetérias de trabafiais
volateis. Com efeito, a crescente competitividadayango tecnoldgico e a necessidade continua ajeteg@dio

das organizacbes impulsionaram a emergéncia de losodie gestdo mais flexiveis e a ocorréncia de
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reestruturacdes, privatizacdes, fusbes e tercefiegzm Estes elementos, conjugados, formam um atebiegis
instavel para os individuos e impdem transformagbess frequentes em suas carreiras (GREENHAUS;
CALLANAN; DIRENZO, 2008).

De outra parte, individuos qualificados parecenacag mais propensos a buscar ativamente melhorias
em suas inser¢des profissionais, guiados, entraotdzdes, pelos anseios de realizacédo e qualittadiela no
trabalho. Assim, além das recompensas tradicidpaisnocdes e aumento salarial), surgem novos wabgetie
carreira, elaborados na individualidade de cadéispianal e traduzidos na ideia de sucesso subjpsiicologico
(MIRVIS; HALL, 1996).

Em Jdltima instdncia, seja por iniciativa individualou em funcdo de pressdes
econOmicas/organizacionais, as trajetdrias profigss atuais tendem a ser menos previsiveis, pagi&idnclui
desde alteracdes nas atividades/cargos dentro Gfaigrorganizacdo até mudancas de organizacdo.eNess
contexto, surgem novos modelos de carreira, quesaptam como tracos compartilhados a auséncia de
linearidade, o desprendimento das tradicdes e @&namia dos sujeitos na trajetéria profissional
(BENDASSOLI, 2009).

A rigor, esse cenario de incertezas e constantésmgas tende a colocar o futuro profissional nareen
da relagdo individuo-organizagao. Por um ladondwiduos tendem a avaliar/refletir frequentemesoiere suas
oportunidades profissionais e, por outro, as omgadies buscam delinear sistemas de carreira goegim
perspectivas capazes de reter/motivar os individdessa direcdo, Tolfo (2002), baseada em pesqdesas
revista Exame destaca como a perspectiva de carreira rotinemganfigura entre as caracteristicas mais
valorizadas pelos trabalhadores. Nessa linha, &sc@s organizacionais associadas ao desenvolhonamt
carreira ganharam espaco crescente nas politiogestiio de pessoas nas Ultimas décadas.

Na medida em que as projecBes de futuro profiskiadquiriram cada vez mais destaque, surgem
investigacbes académicas dedicadas a tematicacampo de estudos apresenta-se fragmentado, mesmo
considerando apenas o recorte aqui privilegiado,&strabalhadores adultos empregados em umaipagan.

Um dos enfoques insere a tematica do futuro piofiss em investigacfes mais gerais sobre os sentido
trabalho e as trajetdrias profissionais, considdraressas trajetérias todos os quadros tempor@s TGNHO,
2009; DIOGO, 2007; GRAF; COUTINHO, 2010). Mais cammna literatura nacional, tal opcéo geralmente se
baseia em pesquisas qualitativas e tende a aborfldnro a partir da esfera do desejo e das pret&$ dos
respondentes sobre o porvir.

Além desse enfoque, ha pesquisas que se debrugamn a@tos associados ao futuro profissional.
llustra essa abordagem o artigo de Bolanowski (R@68rca da ansiedade sentida por jovens médiaatedio
futuro. Os resultados revelaram que os particigaoten pior autoavaliacdo de suas habilidades eosgros
médicos na familia sentem-se mais ansiosos noaneeme ao futuro profissional.

Todavia, respondem pela maior parte da literatarestudos alicercados em cogni¢cdes e que se dirigem
expressamente o futuro dentro da atual organizéigio intraorganizacional). E o caso das invesfigac
centradas na analise de expectativas, percepclasbacdes de crescimento/avanco/oportunidadesmaira.

Um exemplo pode ser encontrado na varifwebpectos de carreirggroposta por Burke e Macdermid (1999),
que se refere as expectativas sobre promoges re solpossibilidade de se atingir o nivel sénior no
cargo/posicéo. Entre os resultados desse estudmitaes apontam que os prospectos de carreic@omdaam-

se com comportamentos do tiworkaholice com satisfagéo com a carreira e com o trabalho.
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Intimamente relacionado as promogdes, expectasiviae salarios também séo trazidas a baila quando
se menciona o futuro no trabalho. Nesse sentidosdbi e Lawrence (2010) aferiram expectativas sddae
descortinaram a importancia dos chamados referelasarreira (individuos vistos pelos respondeoteso
similares no desenvolvimento da carreira) na foag@b dessas expectativas. Os dados sugerem quiel irodi
com referentes de carreira situados em niveis aftais tendem a apresentar expectativas mais elevada

Por seu turno, a pesquisa de O'Neill, Stanley ee®l}R(2011) investigou quanto os individuos no
inicio da trajetdria profissional esperavam recatersalario no topo da carreira e revelaram afptmdtivos
(medidos como traco de personalidade) como antateslelessas expectativas. Os autores sugerem que
individuos com altos escores em afetos positiveden a ser mais confiantes e a possuir autoestevada, o
que pode explicar tal resultado. Essas duas Ultpasguisas evidenciaram que mulheres formulam &atpes
de salario menores do que os homens, ratificaretpyrglo os préprios autores, diversas pesquisasoxase
Idade e tempo na organizacdo correlacionam-se imagatsignificativamente com as expectativas dérisal
nesses estudos.

Outros pesquisadores, ao invés de citar expressarpeomocdes ou salario, preferiram indagar de
modo genérico sobre percep¢fes de oportunidades@mento na carreira. Assumindo aqui a orieotpeéia
o futuro dessas variaveis, registra-se que taisepebes relacionam-se negativamente com intengées d
desligamento e positivamente com comprometimengarozacional e com satisfacdo e envolvimento com o
trabalho (ADAMS, 1999; CHAY; ARYEE, 1999). NessaseéstigacOes, foram detectadas correlacfes pequenas
(inferiores a 0,20) entre percepcdes de oportueklae crescimento na carreira e as variaveis idaempo na
organizacéo.

Na mesma seara, Kraimer, Seibert e Wayne e ofiisl] propuseram o construtportunidades de
carreira percebidasdefinido como a percepg¢édo da existéncia de opiolddes ocupacionais, dentro da atual
organizagdo, que sejam consoantes com os intel@gsdisos de carreira dos individuos. Recorrendusca
contemporanea pelo sucesso psicolégico, os audmgesnentam que os profissionais ndo demandam apenas
oportunidades; demandam, no fundo, oportunidadebkaalas aos seus interesses. Nessa pesquisaridaiel/a
moderou a relacdo de suporte organizacional pa@nelelvimento com as variaveis desempenho no halal
desligamento voluntario (aferido um ano depois)sdatta-se ainda que oportunidades de carreira lpdase
foram antecedentes de desligamento voluntariog@elaegativa). Apesar de ndo estar no cerne dargize,
0s autores relataram que género pouco influenge&a@pcdo de oportunidades.

Também ancorado nas trajetérias profissionais ogmedneas, Prince (2003) formulou os construtos
oportunidades de mobilidade oportunidades de melhoria no pap€ primeiro trata das expectativas dos
individuos em trocar vertical ou horizontalmente plesicdo e, o segundo, das expectativas de se obter
atribuicbes mais complexas no atual cargo. O algéparou-se com relacfes positivas entre os dais tie
oportunidades. Por outro lado, oportunidades dehaniel de papel explicaram mais varidncia de
comprometimento organizacional e envolvimento camabalho do que as oportunidades de mobilidade.

Em acréscimo, outros estudos arrimaram-se na ‘erf@¢co em oportunidades, definida como as
crengas dos profissionais acerca da existénciaodesnobjetivos, op¢des e possibilidades em seudiuto
trabalho (ZACHER; FRESE, 2011). Tal varidvel remategrau de abertura do futuro e ndo esta restoita
dominio da carreira em sentido estrito, tornandoaas flexivel. Pesquisas nessa linha sugerem fetégéo

negativa entre foco em oportunidades e idade, saxmcdes fracas em relacdo ao género (ZACHERSERE
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2009; ZACHER; FRESE, 2011; ZACHER; HEUSNER; SCHMIEZ al., 2010). Ademais, as investigacdes
desnudaram o efeito positivo de foco em oporturadatb desempenho no trabalho e sua funcdo mediadora
relacdo entre complexidade do trabalho-desempenhaa erelacdo entre idade-desempenho (ZACHER,;
HEUSNER; SCHMITZ et al., 2010; ZACHER; FRESE, 2011)

A tentativa de transcender, no estudo do futurdigmional, os dominios mais tradicionais (carrera
salario) encontra lugar na literatura recente,amgke de forma reduzida. Um bom exemplo pode semérado
em Van Dam, Van der Vorst e Van der Heijden (20p@xquisa voltada para a antecipacdo das condigdes
trabalho. Esta Ultima variavel foi operacionalizguaba intermédio de duas escalas, quais sejam,ipatgo da
qualidade do trabalho (envolvendo itens refereategortunidade de se desenvolver e ao suportefaggiecdos
colegas e supervisores) e antecipacdo da quantitattabalho (com itens sobre a possibilidade deaalhar
menos horas ou de se reduzir a quantidade dehapakado). Os dados atestam que empregados psdaimo
aposentadoria estdo propensos a adia-la quandopanteboa qualidade no trabalho, ao passo quergidade
de trabalho ndo mostrou forga na predicédo de idEnde aposentadoria.

Por seu turno, Chen, Ployhart, Thomas et al. (20dé43envolveram uma escala que afere,
concomitantemente, expectativas de salario, relagho pares, relagdo com supervisor, oportunidades p
desenvolvimento de carreira, quantidade de desafimabalho, entre outros tépicos (0s respondéntlisavam
se esses aspectos do trabalho iriam piorar, melbarpermanecer igual). Essa pesquisa longitudiorabborou
a hipotese de que mudancgas no nivel de satisfagimdrabalho relacionam-se negativamente com ngadan
nas intengBes de desligamento ao longo do tempalaMyas na satisfagdo com trabalho associaram-se
positivamente a expectativas de trabalho (medig@has na Ultima coleta de dados) e estas, por etja v
mediaram parcialmente a relagdo negativa entre mgadana satisfagdo com o trabalho e mudangas nas
intengBes de desligamento.

No contexto brasileiro, estudos sobre futuro psifisal ainda carecem de maior desenvolvimeAto.
maioria das pesquisas apenas tangencia a questplaocar qualitativamente cogni¢cbes ou aspirag@elsojo
de outras agendas de investigagao, tais como esrtwl trabalho, convivio de geracdes e relag6ersatialho
(DIOGO, 2007; LIMA; NETO; TANURE2012; MORENO JUNIOR; CAVAZOTTE; FARIAS, 2009). Eatas
pesquisas qualitativas mais centradas na temaligamas investem nas expectativas de carreira ulgagdes
particulares, como profissionais de tecnologianfiarmacéo (LOPES; SILVA, 2009). Sob a ética quatitia, €
possivel encontrar desde a década de 1990 evid&eique oportunidades de crescimento/progressarreira
predizemcomprometimento organizacionlBRANDAQO; BASTOS, 1993). Contudo, tais relatos n&oliem
construtos ou instrumentos construidos especifingangara esse tépico, e sim, aproveitam itensidwseem
amplos questionarios sobre experiéncias no traballppaticas organizacionais. Mais recentementepsdel
Dutra e Fischer e outros (2011) indicaram que asepefes de crescimento na carreira sdo sistemetite
mais positivas em empresas que adotam as pragogestfio de carreira, tais como suporte para plaesjto de
carreira e recrutamento interno.

A partir das pesquisas referenciadas, é possiushaf que, apesar da pluralidade de definicbes e
medidas, existem evidéncias da relacdo da visdoimdidsiduos sobre seu futuro profissional com diesr
variaveis relevantes para a gestdo de pessoascdai® comprometimento organizacional, intencdes de

desligamento, desempenho profissional e satisfagivolvimento com o trabalho. Um ponto menos erplo
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trata do elo entre futuro profissional e bem-estatrabalho. Dessa forma, a proxima sec¢éo abotznBestar

no trabalho, valorizando especialmente as pesgemmaseendidas no contexto nacional nos Ultimos.anos

2.2 Bem-Estar no Trabalho

Experiéncias positivas podem assumir contornosgas no contexto organizacional e do trabalho. Ao
tocar nessa matéria, pesquisadores aludem a gatisinvolvimento, afetos, bem-estar e qualidadedieno
trabalho, entre outras possibilidades. Esta pesquidta-se especificamente para o bem-estar naltrab
tematica que comporta, dentro de suas propriateiras, diferentes agendas de investigacao.

Nessa linha, uma das opcBes é conceber/mensuraesiamno trabalho unicamente por meio dos
afetos vivenciados. Daniels (2000), por exempkhdtha com bem-estar afetivo no trabalho, defirimdomo
a experiéncia laboral na qual os afetos positivés sequentes e os afetos negativos, infrequeriak.
direcionamento, a rigor, atrela-se a perspectivohista de bem-estar, cujo foco esta obtencdo alpe no
afastamento do desprazer (RYAN; DECI, 2001).

N&o obstante sua tradicdo, ndo repousa sobre misedna exclusividade no estudo do bem-estar. Em
tempestivo resgate histérico, Waterman (1993) rexauga filosofia aristotélica a nogao eledaimonia palavra
grega que sintetiza a condi¢éo de vida na qualigituo vive de acordo com seu “eu verdadeiro§ &trealiza
seu potencial e a atinge a exceléncia em umadraede vida dotada de sentido. Remete, assimpaciiade
de expressdo pessoal, a autorrealizacdo, a caag@d do potencial humano e ao funcionamento positi
(RYAN; DECI, 2001; RYFF; SINGER, 2006; WATERMAN, 29). Os elementos da eudaimonia
complementam a abordagem exclusivamente voltadagsaafetos, enriquecendo assim o estudo do bem-est
no trabalho.

A literatura exibe modelos de bem-estar no trabajbe abarcam, conjuntamente, elementos do
hedonismo e da eudaimonia. Nesta vereda, o moéelgair (2007) engloba as dimensfes prazer e efoiag
concomitantemente, prop8e outra dimensdo (a aidegdlo) para se referir a experiéncias positivanoca
realizacédo do proprio potencial, engajamento ewidatiles significativas e expressao de virtudedlu€acia de
aspectos do hedonismo e eudaimonia torna-se igntwmsivel em Paschoal e Tamayo (2008), autores qu
caracterizam bem-estar no trabalho como a prevalé&te emocdes positivas sobre as negativas, além da
percepgdo do individuo de que, no trabalho, exaresdesenvolve seu potencial e habilidades, aveocgam
alcance de suas metas.

Além das perspectivas fixadas no hedonismo e naimodia, notabilizam-se ainda propostas de bem-
estar no trabalho que representam a articulagdmes construtos na area de comportamento Orgaoiz.
Essa perspectiva esta presente no trabalho deil@igueadovam (2008), artigo no qual bem-estaratmtho é
delineado a partir da composicéo de trés constraatisfacdo com o trabalho, comprometimento oeganonal
afetivo e envolvimento com o trabalho.

Na presente investigacdo adota-se a conceituacRastdhoal e Tamayo (2008). Entre suas vantagens,
estdo a conjugacdo do hedonismo e da eudaimonia precaugdo em ndo sobrepor ao bem-estar cosstruto
relacionados. Essa linha de investigacdo estd sepi@da em uma série de publicacdes nacionaistescen
(PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010; SANT'ANNA; PASCHOALGOSENDO, 2012; SOBRINHO;
PORTO, 2012). Em conjunto, essas pesquisas trazeema suporte social e organizacional, clima scial
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copingocupacional (estratégias de enfrentamento desssjreomo preditores das trés dimensdes de bem-esta
no trabalho (realizacdo, afetos positivos e afetwsgativos). Estilo de liderangca voltado para
relacionamento/situacdo atuou como antecedenteagpmra afetos positivos e negativos. Outros aheetes

sdo a idade (afetos negativos e realizacao), dagslzale (afetos negativos e realizacéo) e o géneatizacdo)

dos respondentes, mas os efeitos foram relativanpetuenos.

Em suas diversas correntes, a literatura naciatakshbem-estar no trabalho fortaleceu-se nos (gtimo
anos. Todavia, apesar do numero crescente, havaef@nte poucos estudos empiricos sobre o assunto,
especialmente quando a comparacéo é feita comrotmsscorrelatos, como estresse e qualidade denada
trabalho (PASCHOAL; TAMAYO, 2008). Ademais, relatds pesquisas sobre consequentes parecem ser menos
frequentes do que aqueles que averiguam antecedente

Nesse sentido, esta pesquisa busca contribuirgbteratura ao averiguar a atuacao de bem-estar no
trabalho como antecedente das avaliacées dosdudisisobre seu futuro na organizacdo. Essa progastw
respaldo, por exemplo, na teoria dos eventos ae(WEISS; CROPANZANO, 1996) e no modelo de infusdo
afetiva (FORGAS; GEORGE, 2001), contribuicdes t®i que sinalizam como os afetos (no papel de
antecedente) penetram e modulam processos cognéicomportamentais no ambiente de trabalho. @ssafe
nessa perspectiva, atuam “colorindo” a formulagdatitudes, avaliagdes, percepgdes, atribuicoesdegio de

determinados comportamentos na experiéncia laboral.

3 OBJETIVOS DA PESQUISA

A revisdo empreendida sobre o futuro profissior@lelou sua relacdo com diversos fendmenos
relevantes na relacao individuo-trabalho-organizagajue justifica estudos adicionais sobre o thpicmesma
revisdo explicitou, por outro lado, razoavel divdage de termos, varidveis, construtos e escalefdas ao
tema. Cabe registrar que ndo foram localizadasugfies académicas que buscassem estabelecer @snteir
nitidas entre as diversas opc¢des terminoldgicaséituais/metodoldgicas dos autores.

Mesmo considerando somente o recorte aqui prigthgi ou seja, formulaces de futuro profissional
com foco intraorganizacional e de cunho avaliatmo cognitivo (avaliacBes, crencas, expectativas ou
percepcdes), existem varias possibilidades. Estdgsem tanto estudos sobre elementos tradicioratsadeira
(como promog@es) quanto pesquisas com um olharaoatemporaneo, isto é, que valorizam as possioiéd
de mobilidade lateral e de trabalhar com tarefas s@mplexas. Expectativas sobre saléario, condigf@sente
de trabalho e relagdo com pares e supervisor tarsBérnontempladas, assim como as crencas relativgsau
de abertura com o qual o futuro se apresenta nextorde trabalho.

No Brasil, o futuro profissional é abordado notadata por avaliagbes qualitativas (na maioria dos
casos tangencialmente) e, nos delineamentos catamt#, por meio de percepcdes sobre oportunidades
carreira aferidas em questionarios sobre climarozgaional, politicas/praticas de recursos humanadins
(BRANDAO; BASTOS, 1993; VELOSO; DUTRA; FISCHER et.,a2011). Em geral, os itens desses
questionarios mensuram percepgdes sobre o estadb dg praticas organizacionais e ndo propriamente
projecdes de como sera o futuro profissional da @adividuo. A luz dessas consideracdes, a litesiatacional
parece carecer de estudos que discutam especifitamefuturo profissional, inclusive no que coneeaos

dominios (aspectos) que o constituem. Nesse sestidge o0 primeiro objetivo dessa pesquisa:
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Objetivo 1: identificar quais sdo os aspectos cdesidos pelos individuos ao avaliar seu futuro

profissional na atual organizacéo.

Esta investigacdo aborda igualmente a relacdo entewaliacdo de futuro profissional (chamada
doravante apenas deturo profissionalpara simplificar o texto) e variaveis demografic@sm efeito, alguns
estudos empiricos citados trazem dados sobre @sgdi¢da. Como as variaveis relativas ao futuroigsmal
guardam diferencas entre si, é preciso cautelacamparar os resultados dos estudos. De toda foraunsd
referentes as expectativas salariais sugerem dgase significativas entre homens e mulheres (GIBSON
LAWRENCE, 2010; O'NEILL; STANLEY; O'REILLY, 2011),todavia, medidas sobre oportunidades de
carreira percebidas e foco em oportunidades ndodapiram tal padrdo (KRAIMER; SEIBERT; WAYNE et
al., 2011; ZACHER; FRESE, 2009; ZACHER; FRESE, 2011

No caso de idade e tempo de organizacdo, as pasquatadas para foco em oportunidades
(ZACHER; FRESE, 2009; ZACHER; FRESE, 2011; ZACHEREUSNER; SCHMITZ et al, 2010) e
expectativas salariais (GIBSON; LAWRENCE, 2010; @INL; STANLEY; O'REILLY, 2011) acusaram
correlagbes negativas. Por outro lado, no casopdasepcbes de oportunidades de crescimento naraarre
(ADAMS, 1999; CHAY; ARYEE, 1999), as associacGesedtadas foram pequenas. Na esteira da tematica da
idade, a presente pesquisa interessa-se igualpelateecente discussdo geracional, uma vez queragaes Y,

X e baby-boomersendem a exibir diferencas em sua relagéo combalino (SMOLA; SUTTON, 2002).

Além das variaveis demogréficas tipicas, tornaedevante averiguar eventuais diferencas no futuro
profissional em funcdo do tipo de organizacdo dspaondentes. Nesse sentido, estabilidade no corteat
trabalho, critérios de progressdo na carreira, etithpdade na relacdo com os pares e previsildkdaas
tarefas e no ambiente organizacional sdo comunesateadas como distingdes entre organizacbes psidica
iniciativa privada (SANT’ANNA; PASCHOAL; GOSENDO,(2). De fato, pesquisas empiricas nacionais
sustentam que profissionais de empresas privaddardtitudes mais favoraveis aos modelos contéinpos
de carreira do que os funciondrios publicos (OLIRE] ZANON; SILVA et al., 2010) e que ha diferengzs
percepcao das politicas de gestédo de pessoas éapertb tipo de organizacdo (DEMO, 2010).

Com vistas a aprofundar o conhecimento sobre adelale futuro profissional com variaveis
demograficas e o tipo de organizacdo, estabelezewssgundo objetivo de pesquisa:

Objetivo 2: investigar se existe relacdo entre fatprofissional e o género, idade, geracédo, tempo d

organizagao e tipo de organizacéo dos individuos.

Outro ponto que se sobressai nos estudos citadloa @&ersa sobre a presenca de associacdo negativa
entre futuro profissional e intencéo de desligamé@HAY; ARYEE, 1999; CHEN; PLOYHART; THOMAS
et al.,, 2011; KRAIMER; SEIBERT; WAYNE et al., 2011)al discussdo reveste-se de importancia para as
organizacfes uma vez que tais pesquisas forneadicios da importancia das perspectivas de futura pa
gestdo de seu corpo funcional. Dessa forma, esguiga também se propds a analisar tal probleméatica
contexto brasileiro. Assim, formulou-se o terceailgetivo:

Objetivo 3: investigar se existe associacao enitard profissional e a intencéo dos individuos de s

desligar da organizacao.

Por fim, o Gltimo objetivo dirige-se ao papel darbestar na avaliagdo do futuro profissional. Teoria
no campo do comportamento organizacional (FORGABORGE, 2001; WEISS; CROPANZANO, 1996)

sugerem a influéncia dos afetos na formacéo deigidem sobre o trabalho, padrdo que possivelmerdaplza
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ao futuro profissional. Na mesma linha, em pesqgeispirica citada anteriormente, O’Neill, Stanle@'Reilly
(2011) indicam que afetos positivos predizem exigets de salario. Contudo, os autores aferirapodisdes
afetivas e restringiram-se a expectativas no dansialarial. Pretende-se aqui expandir a literaaoraxplorar o
bem-estar no trabalho (estados afetivos e realizagérabalho) e ao se adotar uma visdo mais derélturo
profissional. Adicionalmente, espera-se contrilooim a literatura nacional ao investigar o bem-astarabalho
como variavel antecedente, tendo em vista que tgl@s nacionais concentram-se em analisa-lo como
consequente. Em consonancia com tais proposicd®sneestar no trabalho sera avaliado como anteteeden
futuro profissional. Surge entdo o quarto objetivo:

Objetivo 4: examinar se os componentes do bem-estatrabalho figuram como antecedentes de

futuro profissional.

4 METODO

4.1 Participantes

A amostra contou com 75 trabalhadores de diveng@mnizacOes. Houve equilibrio entre homens (49%) e
mulheres (51%), o tempo de vinculo com a organizagadio foi de 5,55 anos (DP=6,58) e a idade nédlide
36,30 anos (DP=9,58). Seguindo as referéncias gemtaSmola e Sutton (2002), no que concerne agd@gEsaa
amostra contou com 29 profissionais da geraca@®@Yra8fissionais da geracéo X e 10 da ger&aitny-boomer.
Em relacdo ao grau de escolaridade, profissioraisivkl superior com pds-graduaddtm sensuconstituiram a
categoria com maior representacdo (45%). No queecoa ao tipo de organizacédo, 45% declararam mstaetor

publico, 25% em empresas de economia mista, 23%mresas privadas e 7% no terceiro setor.

4.2 Instrumentos

Investigou-se o futuro profissional por meio de iem fechado no qual respondente indicava o quao
favoravel parecia ser seu futuro naquela organizéescala de cinco pontos variandondgito desfavoraved
muito favoravél Este item era seguido por uma questdo abertguabo respondente relatava os aspectos
considerados na resposta anterior.

O beme-estar no trabalho foi aferido pela Escal®e®-Estar no Trabalho (PASCHOAL; TAMAYO,
2008). Os autores acusaram a presenga de tréssfaiprais sejam: afetos positivos (nove iteas®93), afetos
negativos (12 itens €=0,91) e realizagdo (nove iten%e0,88). Os dois primeiros fatores aferem a freqgi@énc
com que os individuos sentem no trabalho os afiesritos nos itens (escala de cinco pontos vasidedem
um poucce extremantg Os itens sobre realizacédo no trabalho sdo acomagi®s de escala de concordancia de
cinco pontos (os pontos extremos si#&cordo totalmente concordo totalmen)e Analise fatorial realizada no
presente estudo confirmou a existéncia dos tréssfindicados no estudo original.

Constava igualmente do questionario um item dic@éniSim/Nao) que indagava se o respondente
pretendia sair da organizag@o nos préximos dois.&ompletavam o instrumento itens sobre o géngade,

tempo na organizagéo (em anos) e o tipo de orggivzaos respondentes.
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4. 3 Procedimentos

Cada respondente recebeu uma mensagem eletrdngpaahconstavam explicacdes sobre o estudo e
um link que direcionava os participantes para a paginateanetque hospedava o questionario. A mensagem
incentivava os respondentes a encaminhar a pespaisapessoas conhecidas. No entanto, em funcao da
natureza da pesquisa, alertava-se que esse encameinto s6 poderia se feito aqueles que trabalhassem

organizacges e que apresentassem vinculo de toghbaitiempo indeterminado.

4.4 Andlise dos dados

A analise dos questionarios iniciou-se a partindpecao geral do banco de dados. Nao foram endostr
casosutliers nem padrdes especificos nos casos omissos. Cagrild média dos respondentes nos fatores de bem-
estar no trabalho. Os demais itens de escala foraoduzidos na analise com seu escore bruto. &argorir 0
primeiro objetivo da pesquisa, as respostas daglapigstdes abertas foram codificadas por meio diisarde
contetido (BARDIN, 1977). Para atender os demagtiobg, foram utilizados testes de hip6tese e ssgeemdltipla.

Por se tratar de um estudo exploratério, foi wiliza 0 método de estimac&tepwise recomendado para essa
proposta de pesquisa (ABBAD; TORRES, 2002). Talome&té mais exigente quanto ao tamanho da amostra,
sendo este um ponto de atencdo dado o niumero ds daspesquisa. Todavia, analmest hocdos modelos
testados apontaram poder superior a 0,80. Assumienddo a amostra como adequada para propdsitos

exploratérios. O progran®PSSversao 19.0) foi utilizado para as analises dtadings.

5 RESULTADOS

A andlise dos resultados iniciou-se pelo primebgetivo, qual seja, identificar quais sdo os asmgect
considerados pelos individuos ao avaliar seu futofissional na atual organizacdo. E possivel wtmsna
tabela 1 a frequéncia das categorias geradas mpéiaeade contelldo das respostas abertas. Cungpstrae que
essas categorias incluiram relatos positivos etivega Tal distincdo ndo foi perpetrada visto quéoco da
analise era conhecer os aspectos (dimenses) dm fatofissional independente de sua qualificagéimac

positivo ou negativo.

419
Gestéo & Planejamento, Salvador, v. 15, n. 2, §-4P17, maio./ago. 2014
http://www.revistas.unifacs.br/index.php/rgb



AVALIACAO DE FUTURO PROFISSIONAL E SUA RELAGAO COM BEM-ESTAR NO TRABALHO E INTENGAO DE
DESLIGAMENTO

Tabela 1 - Aspectos Considerados na Avaliagdo tled-rofissional

Categorias n 9
Perspectivas e oportunidades de crescimento neirearr 38 51%
Salario/beneficios/recompensas em geral 18 24%
Realizacdo profissional, prazer e significado palsso trabalho 13 17%
Treinamento/desenvolvimento e qualificacéo pradisal/académica 13 17%
Desempenho e reconhecimento no trabalho 12 16%
Relacdo com a lideranca 8 11%
Carga de trabalho, qualidade de vida e relacadifarirabalho 7 9%
Crescimento e gestdo da organizacdo 7 9%

Fonte Elaboracao propria.

Nota Constam da tabela somente categorias com maiside acorréncias. A soma dos percentuais supera Jadétie
varias respostas citam mais do que uma categoria.

#Numero de ocorréncias sobre o total de respondeatamostra.

Projecdes sobre oportunidades e crescimento neirea(b1%) surgem como aspecto mais recorrente
guando se pensa sobre o futuro profissional. Ealmeente nos funciondrios publicos, os casos demissso
sobre o futuro associaram-se a criticas dianteimidisacdes politicas e ndo meritocraticas nos cad®
confianca. Em segundo lugar, quando avaliam semdubs individuos se remetem as perspectivas dteonse
nos salarios, beneficios e recompensas (24%).

As trés categorias seguintes, realizacdo/prazeifismdo no trabalho, treinamento/qualificacéo
profissional e desempenho/reconhecimento, compodais tipos de respostas: algumas revelam realmente
projecdes de futuro nesses dominios enquanto dattmmm condi¢cdes existentes no presente que atoam
antecedentes do futuro profissional. Por se trdtaruma questdo aberta, 0s respondentes expressaram-
livremente, tornando possivel essa dualidade nagpostas. A titulo de ilustragdo, na categoria
treinamento/qualificacdo profissional, alguns resjamtes ressaltaram que provavelmente serdo [poofés
mais qualificados no futuro. Por outro lado, outiodicaram que o fato de serem qualificados hojarge
perspectivas mais favoraveis de futuro.

Por sua vez, respostas da categoria Relacdo cdademhbca tenderam a expressar a ideia de que uma
relacdo boa (ruim) com os superiores hierarquiagsxibna como antecedente de um futuro favoravel
(desfavoravel). O mesmo padrdo ocorre na categoeiscimento e gestdo da organizacdo: os profissiona
indicavam que organizagdes bem geridas e em pmdessrescimento oferecem condi¢bes para um futaie
promissor. Ao contrario, no caso da categoria cdegrabalho, qualidade de vida e relagéo familieaalho,
as respostas centravam-se em projec¢oes de coramdaturo profissional nesses aspectos.

O segundo objetivo inclina-se sobre a relacdo tledprofissional com o género, tipo de organizacéo
idade, geracdo e tempo de organizacdo dos indizidQoanto a idade e o tempo de organizacdo, vaiave

originalmente continuas, recorreu-se inicialmenteraelacdes bivariadas para estimar sua relagéococfuturo
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profissional. Este registrou correlagdo levememtgativa e ndo significativa com tempo de organizdga -
0,06;p=0,60) e positiva e significativa com idade@,30;p=0,01).

Por sua vez, a tabela 2 dispde as médias, os tsttgisticos e 0 tamanho do efeito referentesisan
por geracdes, assim como por género e tipo de iaega@o dos respondentes. No caso das geracdes, como
existiam poucobaby-boomersa amostra, optou-se por comparar apenas as gerigd Y. Os dados apontam
diferenca significativa entre essas duas geragfigg, tamanho do efeito moderado. Os resultados aevel
diferenca néo significativa ha comparacdo por géadipo de organizacéo (em funcdo do tamanho destaane
das semelhangas nos mecanismos de gestdo optou-agrppar empresas da iniciativa privada e dearoi@n
mista). O tamanho do efeito, em ambos os casoeelsivamente discreto, embora tenha sido maiaanidvel

género.

Tabela 2 - Diferencas na Avaliacdo do Futuro Psafisal por Geracdo, Género e Tipo de Organizacao

-~ Desvio a

Grupos Média padrio t p-valor gl r
Geracao X 3,66 0,72

Geracao 2,61 0,01 60 0,32
Geracdo Y 3,09 0,95
Masculino 3,61 0,93

Género -1,79 0,08 71 0,21
Feminino 3,22 0,95

. _ Empresi 3,53 0,94

Tipo de organizacads 0,92 0,36 68 0,11

Publica 3,32 0,91

Fonte Elaboracao propria.

& Tamanho do efeito da diferenca entre os grupasnreonsiderados os seguintes parametros: efaiteepe (menor que
0,30), médio (entre 0,30 e 0,50) e forte (acim@,86). Para detalhes sobre o célculo, conferidR2009).

®Inclui empresas privadas e de economia mista.

O terceiro objetivo da pesquisa propunha investigassociacao entre futuro profissional e intemgio
desligamento. Nessa direcdo, uma possibilidadendtsa é testar o futuro profissional como antecttee
intencdo de desligamento, supondo que quanto mélhwaliagdo do futuro, menos propenso o indivigkiaria
a se desligar. Por outro lado, a relagdo invertigiabém é plausivel: individuos que decidem se giestia
organizacdo em fung&o de um motivo qualquer (relag&gastada com a lideranga, baixa remunerapaagéi
trabalho realizado, desejo de mudar de cidades entros) podem avaliar de forma mais negativawdua fim
de reduzir eventual dissonancia cognitiva.

Tendo em vistas essas consideracdes e o caraterat®&po da pesquisa, optou-se por examinar a
simples associacao entre as variaveis. Para @sidados originais de futuro profissional foranm¢farmados:
atribuiu-se valor 0 (zero) as respostasito desfavoraveldesfavoraveke nem desfavoravel/nem favorawd
escala e valor 1 as respostagoravele muito favoravel Tal expediente gera uma variavel dicotdmica ®ija
empregado em pesquisas brasileiras sobre cresocifopoitunidades de carreira (VELOSO; DUTRA;
FISCHER et al.2011).

Com duas variaveis dicotdmicas, foi realizado urstetechi-quadrado. Detectou-se associacao
significativa entre intencdo de desligamento e réutprofissional:y® (1)=23,97,p<0,01. O coeficiente de

associacdo phi registrou 0,59, denotando grandm.ef@s dados indicaram que a quantidade de ingbgdha

421
Gestéo & Planejamento, Salvador, v. 15, n. 2, §-4P17, maio./ago. 2014
http://www.revistas.unifacs.br/index.php/rgb



AVALIACAO DE FUTURO PROFISSIONAL E SUA RELAGAO COM BEM-ESTAR NO TRABALHO E INTENGAO DE
DESLIGAMENTO

amostra com futuro profissional desfavoravel/neetrooncomitantemente, intengéo de desligamentergum
namero esperado na tabela de contingéncia. O mesmmoeu com respondentes com futuro profissional
favoravel e sem intencdo de desligamento. De 88 dos individuos que relataram futuro profissiona
favoravel ndo tinham intencéo de se desligar nésipios dois anos.

No quarto objetivo, a intencao era averiguar seomsponentes do bem-estar no trabalho figuram como
antecedentes de futuro profissional. Antes de cuntpf objetivo, as correlacbes foram inspecionadas
Conforme evidenciado na tabela 3, futuro profissi@sta forte e positivamente associado a afetesiyus e

realizacéo no trabalho. E entabula relagdo negatimaderada com afetos negativos no trabalho.

Tabela 3 - Correlagbes entre Avaliacdes de FuttmbdBional e os Fatores de Bem-Estar no Trabalho

- Desvio Futuro . Afetos Afetos
Media x - Realizacédo " :
padréo Profissional positivos negativos
Futuro Profissional 3,40 0,96 -
Realizagéo 3,48 0,96 0,63 -
Afetos positivos 2,90 1,04 0,66 0,70 -
Afetos negativos 2,42 1,03 -0,38 -0,40 -0,50 -

Fonte Elaboragéo propria.
Nota. Todas as correlagbes apresentaram p<0,01.

Realizou-se entdo uma regresséao linear mulsmawisena qualafetos positivos, afetos negativos e
realizacdo constituiam as variaveis independentes faturo profissional a varidvel dependente. Com o
pressupostos da técnica atendidos, procedeu-séindag®0 e interpretacdo dos dados gerados. O pomei
modelo foi significativo,F(1,73)=54,93,p<0,01, e contou somente com a variavel afetos ipositcomo
antecedente (R? ajustado= 42%). No segundo passarporando a variavel realizacdo, o modelo tamf@m
significativo -F(2,72) =34,40p<0,01 - e apresentou R2 ajustado= 47% (o acrésoaneriancia explicada foi
significativo: p<0,01). Este foi o modelo final tendo em vista qaatribuicdo de afetos negativos ndo foi
significativa. Os coeficientes padronizados dagvars independentes foram: afetos positiie(42;p<0,01)

e realizacaof=0,34;p<0,01).

6 DISCUSSAO

Sobre o primeiro objetivo da pesquisa, a analiseaigeldo das respostas abertas apontou que os
individuos se referem, sobretudo, as oportunidade®e carreira e as compensacgles
(salario/beneficios/recompensas) quando projetavagam suas perspectivas de seu futuro profiski@wn
efeito, tal achado alinha-se & revisdo empreensatae o tema, uma vez que esses elementos estdo bem
representados nos construtos, variaveis e instiasiencontrados na literatura. J4 a terceira categuais
frequente, a relacdo do individuo com o trabalh@azgr, realizacdo e significado no trabalho), eséhnos
presente na literatura.

Essa Ultima categoria, a rigor, incluiu dois tiplesresposta: alguns aludiam a projecdes de corn@ se
a relagdo com o trabalho no futuro; outros se reameé atual relacdo com o trabalho como antecedémte

futuro. Neste Ultimo caso, o discurso dos respamdendicava, por exemplo, que o prazer extraidtatmlho
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no momento presente faculta melhor desempenho € m@tivagdo, aumentando assim as chances de ge obte
um futuro profissional positivo na organizacao.dst&ncia desse tipo de comentario, em Ultima s@ateforca

a necessidade de se testar o bem-estar no trabatho antecedente de futuro profissional, conformie f
realizado no objetivo quatro da presente pesquisa.

Os resultados foram mistos quanto as variaveis geiaficas e o tipo de organizacdo. Quanto ao género
dos respondentes, a literatura registra diferemsgsificativas entre homens e mulheres nas expessat
salariais (GIBSON; LAWRENCE, 2010; O’'NEILL; STANLEYO'REILLY, 2011), mas ndo em oportunidades
de carreira percebidas e foco em oportunidades (KIER; SEIBERT; WAYNE et al., 2011; ZACHER,;
FRESE, 2009; ZACHER; FRESE, 2011). Nesta pesqaisdericdo de futuro profissional ocorreu por neo
Unico item global, portanto, de forma distinta dimmais estudos. A diferenca nao foi significatives é
preciso relativizar esse resultado, especialmemtgue a amostra € pequena e o tamanho do efelig?2) ndo
foi desprezivel. Esse efeito talvez reflita a éxista de avaliacdes mais positivas entre os homenalguns
aspectos do futuro profissional e paridade em swspectos, padrdo que a literatura parece indicar.

Sobre o tipo de organizagcdo, a média no funciamalipublico foi inferior aquela observada nas
empresas, todavia, a diferenga foi relativamentpi@ea e ndo significativa. Apesar das respostasaabanda
evidenciarem criticas sobre os mecanismos paras@zea carreira nas organizagdes publicas, a lsangal
nos resultados pode indicar um processo vagarostetteria na gestéo das mesmas, ao menos no quadsc
elementos relevantes para o futuro profissional.

Na relacdo de futuro profissional com idade e terdpoorganizacdo, algumas pesquisas anteriores
apresentaram correlacdo préoxima a zero (ADAMS, 1939AY; ARYEE, 1999), enquanto outras realcaram
correlagdo negativa (GIBSON; LAWRENCE, 2010; O'NEJLSTANLEY; O'REILLY, 2011; ZACHER;
FRESE, 2009; ZACHER; FRESE, 2011; ZACHER; HEUSNESCHMITZ et al, 2010), dependendo do
atributo aferido. Os resultados da presente inyasdio convergiram com a literatura no caso de tedepo
organizacéo, entretanto, houve associagéo posititra idade e futuro profissionak(Q,30) e a geragdo X (mais
velha) apresentou um olhar mais favoravel dianttutlso do que a geracédo Y.

As diferencas entre os instrumentos podem expéisaa discrepancia. As pesquisas que evidenciaram
relacao negativa aferiram expectativas de saléo®$ovens podem ter expectativas menos realistasranto,
mais elevadas do que os outros grupos) ou focopamumidades (que trata da abertura do futuro gsifnal,
de maneira que individuos com mais idade tendenxergar o futuro de modo mais restrito). Nos deaips
relatados, aferiu-se o futuro profissional de forgiabal, opgdo que talvez capture maior otimismo em
individuos com mais idade (que ja conseguiram cistegl profissionais) e cautela nos individuos jevem
funcéo de sua inexperiéncia no mercado de trabalho.

Por sua vez, futuro profissional e intencdo deigksiento relacionaram-se fortemente e na mesma
direcdo manifestada por outros estudos (CHAY; ARYE#9; CHEN; PLOYHART; THOMAS et al., 2011;
KRAIMER; SEIBERT; WAYNE et al.,, 2011). Os dados srgam que quanto menos favoravel é o futuro
profissional, maior a intencdo de desligamento.dAimue tal intencdo nem sempre se traduza em e@fetiv
desligamento, esse ponto que merece atengdo dasizaigbes, pois a falta de perspectivas de futarecp
implicar consideravel risco de evasédo de profiss®opara o mercado.

Por fim, dentre os fatores de bem-estar no trabalfedos positivos despontou como variavel de maior

poder preditivo diante de futuro profissional, emtania com pesquisas anteriores que apontaranosafet
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positivos (s6 que medido como trago) como antededée expectativas de salarios (O'NEILL; STANLEY;
O'REILLY, 2011). Realiza¢do no trabalho também pedeconsiderada relevante, visto que adicionos B4
de variancia explicada ao entrar no modelo. A mulitiearidade foi a provavel causa da ndo incogémale
afetos negativos no modelo final. De toda formanme valorizar o potencial de explicacdo de berarasd
trabalho diante do futuro profissional e a incoggdio de elementos da eudaimonia (realizacéo) nelmédal.

Que tipo de implicagbes para a gestdo de pess@asetltados apontam? Em primeiro lugar, a
associagao de futuro profissional com intengbededdigamento sugere atencdo dos gestores parma fmmo
seus profissionais vislumbram o porvir. Em um meocde trabalho aquecido e com grande disputa feortdes,
despertar uma avaliagdo favoravel de futuro priofisd pode garantir a retengdo de bons quadros para
organizacdo. Assumindo tal relevancia, cabe indapsr ac8es possibilitam o surgimento de avaliacfes
favoraveis. Os dados sugerem o valor de um ambémteabalho capaz de gerar afetos positivos &zagab.

Tal ambiente torna-se mais provavel na presencpréicas de gestdo de pessoas atentas a questies co
planejamento/gestdo de carreira, distribuicido aatbmu de trabalho, treinamento/desenvolvimento,
desenvolvimento de liderancas e trabalho em equéfmentos com grande potencial para influenciar a
ocorréncia de afetos positivos e realizagdo naltnab E possivel igualmente que expectativas pasitsobre o
futuro da propria organizagdo seja outro antecedeygsim, um bom plano de negdcios e a existéreianda
visdo audaciosa do futuro da organizacdo poderfaingdesde que acompanhados de comunicacdo agequad
otimismo nos profissionais diante de seu propriorfuna organizacgao.

Considerando o desenho metodoldgico e o escopa destjuisa, essa coletanea de resultados deve ser
analisada com prudéncia e a comparacao com atlitardeve apreciar as diferencas na abordagemtdim fu
profissional. Ademais, cumpre sinalizar as priniddanitacdes da pesquisa, entre as quais a megisude
futuro profissional por um Unico item, a afericé@idtencédo de desligamento por item dicotdmicotanmanho
da amostra. Todavia, cabe lembrar que pesquiséaratdrias sédo mais suscetiveis a tais limitacldsrma-se
gue os dados apurados aqui servirdo de base parsiucéo de um instrumento mais abrangente solorteiro
profissional, posto que a analise de conteldozaddi e 0 exame dos estudos da literatura (cadavgitatio
para um atributo de futuro profissional) sugerermualtidimensionalidade do fendmeno. Como agenda de
pesquisa, reveste-se de importancia a avaliac@otdes antecedentes de avaliacao de futuro profiabcomo,
por exemplo, percepcdes de politicas/praticas déigede pessoas e expectativas de futuro da oagdioiz
Ainda nessa linha, seria pertinente testar relag@emediacdo dessas Ultimas varidveis com o bean-pst

trabalho na predicéo de futuro profissional.

Artigo submetido para avaliagdo em 16/08/2013 é@para publicacdo em 27/07/2014
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