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PercepcBes de valor e sacrificio na conquista da bagagem profissional: uma
contribuicdo a discussdo de valor do profissional

The perception of value and sacrifice in the pursuit of the professional

baggage: a contribution to the discussion of the value of a professional

Resumo

Os executivos carregam uma bagagem onde estdo depositadas suas competéncias,
experiéncias e conhecimentos apreendidos ao longo da sua carreira e trajetoria
profissional. Conceitos de valor percebido, sacrificio e profissional das areas de
marketing, comportamento do consumidor, psicologia e recursos humanos séo utilizados
no estudo para revelar, sob a ética do executivo, o valor e o sacrificio contidos nessa
bagagem. Com esse ferramental sera possivel verificar como o executivo percebe e avalia
o valor e sacrificio das suas conquistas profissionais.

Presume-se que com esse conhecimento ele possa demonstrar o seu valor e
apresenta-lo para seu potencial empregador. Em época em que todos sdo desafiados a
fazer mais com uso de recursos menores e mais escassos, qual empresa empregadora ndo
gostaria de ouvir de um profissional que possa apresentar uma explicacdo elaborada do
valor que representa e da bagagem profissional que ela podera ter acesso caso venha a
contrata-lo?

Apoiado em pesquisa bibliografica o projeto teve continuidade em duas etapas
junto a executivos na cidade de S&o Paulo: uma etapa exploratdria inicial para associar 0s
construtos e auxiliar em eventuais ajustes e a segunda envolvendo esfor¢o quantitativo
permitindo analises, inferéncias e avaliagdes quantificadas. Ambos conduzidos junto a
uma amostra de executivos da cidade de S&o Paulo que concordaram em participar da

pesquisa.

Palavras-chave
Valor percebido; percepcéo; sacrificio; bagagem profissional; executivo; carreira

profissional, trajetoria profissional.
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Abstract

The present paper aims to enrich the “human discourse”, as Geertz asserts (1973),
of ideas, concepts and frameworks to improve the comprehension about perceived value
and sacrifice associated with his professional baggage as viewed by the executive person.

The constructs of perceived value, sacrifice, and professional baggage will be used
to subsidize these professionals with arguments to differentiate their qualifications aiming
to extract the maximum value possible of their baggage and professional skills. Phase 1
will deal with an exploratory study among professionals of the Sdo Paulo city. Latter, in
phase 2, a quantitative study with a larger sample of S&o Paulo executives provided
additional inputs to the study.

Key words
Perceived value; perception, sacrifice; professional baggage; executive career;
professional skills and experience.

1. Introducéo e Justificativa da Pesquisa

As mudangas no mundo do trabalho, com a sofisticagdo dos sistemas de producéo
e emergéncia de mercados cada vez mais exigentes, introduziram nas empresas grandes
transformacdes na forma de gerir pessoas. (DUTRA, 2001). Se antes se valorizava a estrita
conformacao a regra, hoje é importante o profissional que consegue se destacar. Por outro
lado, o colapso do sistema de valoragdo do executivo por meio de cargos e padrdes de
salario pde em questdo o entendimento de valor do profissional. (DUTRA, 2004).

O que se demanda desse profissional? Essa questdo € um enorme desafio para 0s
profissionais de Recursos Humanos e para as empresas. No caso desta pesquisa, o foco é
desvendar o valor do executivo, a partir de sua bagagem profissional.

Nessa bagagem acumulam-se os conhecimentos, competéncias e experiéncias que
foram adquiridas ao longo dos anos no desempenho de atividades e na trajetdria
profissional que tais executivos percorreram. Mais especificamente, busca-se desvendar
como os profissionais percebem o valor dos conhecimentos, competéncias e experiéncias
possuidas pelos profissionais considerando-se os sacrificios feitos por eles para conquistar

essa bagagem.
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Essa reflexdo tem o propdsito de contribuir para a discussdo do valor do
profissional tendo por referéncia os estudos de valor desenvolvidos na area de Marketing,
onde Valor Percebido e Sacrificio sdo temas centrais da proposicdo de valor feita pela

empresa a seus clientes e foram exaustivamente estudados.

2. Valor, peca central na referéncia ao profissional

Valor, quando em referéncia ao profissional possibilita duas abordagens. Na
primeira abordagem, valor é a expressdo ndo-monetéaria associada com desempenho,
conhecimento e experiéncia acumulados por um profissional ao longo da trajetoria e
carreira profissional.

Na visdo desta proposta, a empresa, a0 empregar um executivo, reconhece nesse
profissional um conjunto de conhecimentos, competéncias e experiéncias profissionais
Uteis para atender suas necessidades, seus objetivos e propdsitos organizacionais. A
metafora da bagagem é aqui utilizada como sendo o lugar onde o profissional guarda ou
conserva seus conhecimentos, experiéncias e competéncias desenvolvidos ao longo de sua
carreira. Parte-se ainda do pressuposto que sacrificios tenham sido feitos pelo executivo
para superar 0s desafios na caminhada para essa conquista em busca do alcance de seus
planos e ambigdes profissionais.

Em outra abordagem, pode-se dizer que o valor do profissional é a traducdo em
termos monetarios da contraparte econdmica e social que um profissional recebe da
empresa onde trabalha. Ou seja, o preco pago ao profissional pelos servicos que este se
propbe a prestar para seu empregador — especificamente, sua remuneracdo. Os
economistas procuram, ao lidar com situacdes como esta, avaliar esse servico em termos
de “utils”. Na visdo econémica, a oferta pode ser expressa em termos da utilidade que
proporciona ao interessado (PARSONS, 1949; PINDYCK e RUBINFELD, 1994)

O interesse do estudo ¢é de conhecer a visao do profissional na primeira abordagem
explicitada, ainda que se utilizem referencialmente aspectos da segunda abordagem.

Assim, busca-se esclarecer, sob a otica do profissional a percep¢do de valor e

sacrificio da bagagem do executivo.
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Registre-se a perspectiva adotada neste estudo da definicdo de valor e sacrificio
centrados na perspectiva do profissional de Recursos Humanos, tal como a percepcéo do
cliente em relacdo a oferta de uma empresa. Isto se deve ao entendimento de que valor e
sacrificio sdo termos independentes, e assim entendidos como construtos, na pratica,
permitindo estimar valores para ambos. (CHURCHILL e PETER, 2000).

3. Acessando valor na pratica

Parte-se do pressuposto neste estudo que as empresas ja desenvolvem esforcos
mais intensos para avaliar o valor dos profissionais e das bagagens dos profissionais que
buscam no mercado. Para isso, desenvolvem inumeros ferramentais de avaliacdo de seus
funcionarios, pesquisam salarios e outros atrativos para atrair os desejados profissionais e
suas respectivas bagagens, nas condi¢cdes que consideram adequadas para a realidade e
desafios de seus negocios. A partir desse conhecimento elas podem oferecer pacotes,
alternativas de remuneracdo e reconhecimento atraentes para os profissionais que buscam
no mercado. Certamente os profissionais também sabem e reconhecem a importancia das
suas bagagens - isto é, das experiéncias, das competéncias e conhecimento - profissionais
que acumulam ao longo de suas trajetorias e carreiras.

Entretanto, conforme Dutra (2004), os descompassos entre o sistema formal e a
pratica organizacional ndo permitem mais o uso direto dos sistemas tradicionais de
valoracgdo. De sua parte, os individuos ndo dispdem de mecanismos precisos para avaliar
seu valor profissional.

Na busca bibliografica empreendida para elaboracdo deste estudo nada foi
identificado que tenha discutido o valor percebido do profissional a partir da Otica de
marketing e de comportamento do consumidor, que introduz no entendimento de valor o
conceito de sacrificio.

A posse desse conhecimento permitird que esse individuo venha a se apropriar de
seu valor bem como da sua bagagem profissional. Conforme Dutra (2004) inicia-se ai a
quarta fase das empresas na dimensdo da gestdo de pessoas, onde estas se apropriam dos
conceitos de competéncia, isto é, os profissionais tornam-se sujeitos da construgdo de seu

desenvolvimento e caminho profissional.
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Assim, se propde que sejam reconhecidos na bagagem profissional de um
individuo os seguintes componentes:
a) Valor,
b) Sacrificio e

c) Seis componentes especificos.
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4. Referencial tedrico

A parte a seguir apresenta o referencial tedrico que norteou o estudo. Esta assim

organizada: valor, percepcéo e valor percebido, sacrificio e bagagem profissional.

4.1 Referencial de valor

Valor é um assunto tdo antigo quanto a natureza humana. Diversos campos do
conhecimento tém estudado valor cada qual sob sua Otica, sob seu referencial. Contudo,
todos eles tém ligado valor ao conceito de beneficio, de bem-estar. Os campos da
Filosofia, da Sociologia e da Psicologia Social classificam valor de acordo com o0s
beneficios decorrentes (RESCHER, 1969).

A Engenharia, buscando o aperfeicoamento de projetos de desenvolvimento de
produto criou, nos Estados Unidos, uma metodologia denominada de engenharia de valor,
também conhecida como analise de valor, para garantir que as funcdes essenciais do
produto sejam oferecidas a custos minimos, condizentes com o desempenho necessario
(COPPERMAN, 1989). No Brasil, a analise de valor vem sendo explorada tanto no campo
académico (CSILLAG, 1985; BASSO, 1991; PEREIRA FILHO, 1994), quanto na esfera
empresarial (DIRIGENTE INDUSTRIAL, 1979).

Na economia classica ricardiana, duas maneiras sao propostas para avaliar valor
(SINGER, 1970). A primeira, valor-trabalho, parte da idéia de que a atividade econémica
é essencialmente coletiva, essencialmente social, decorrente da divisdo social do trabalho,
na qual as pessoas desempenham funcgdes diferenciadas, mas complementares. A segunda,
valor-utilidade, parte da relacdo entre uma necessidade humana e o servigo ou objeto que a
satisfaca. A escola marxista refinou o conceito de valor para estabelecer que todo objeto
tenha valor de uso e valor de troca. O primeiro refere-se a capacidade de um bem
responder as necessidades especificas, enquanto o segundo corresponde a qualidade de um
bem ser equivalente a outro com o qual pode ser trocado no mercado (BOTTOMORE,
1988).

Utilidade é o nivel de satisfacdo que uma pessoa tem ao consumir um bem ou
servico ou exercer uma atividade. Apesar de estar relacionada ao conceito de

racionalidade, ndo se pode negar que a utilidade possui um importante componente
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psicoldgico, pois as pessoas obtém-na adquirindo coisas que Ihes déem prazer e evitem o
sofrimento fisico ou mental (PINDYCK e RUBINFELD, 1994). O desejo por um
determinado bem ou servico, de fato, € um fendmeno altamente subjetivo, porque cada
pessoa tem uma constituicao fisioldgica e psicologica diferente da outra (FERGUSON,
1989). A teoria da utilidade pressupde que todo consumidor tem seu proprio conjunto de
funcbes de utilidade, as quais variam de acordo com seus gostos e preferéncias para
diferentes produtos. Nesse sentido, a satisfagdo que um consumidor obtém de um dado
produto depende também do “gosto” ou “simpatia” que este produto pode Ihe
proporcionar (THOMPSON e FORMBY, 1993).

A busca de uma definicdo precisa do termo “valor” tem exigido esforgo e tempo de
uma ampla gama de fildsofos e pesquisadores (ver RESCHER, 1969; VINSON ET AL,
1977; HOLBROOK e CORFMAN, 1985; ZEITHAML, 1988; RICHINS, 1994; RICHINS
e DAWSON, 1992).

Revisédo da literatura feita por Zeithaml (1988) mostrou a natureza multifacetada do
valor. Nesse sentido, como sugerem Holbrook e Corfman (1985) este assunto deve ser
estudado dentro de um amplo contexto, abarcando diversos campos do conhecimento
humano, tarefa que Holbrook (1999) assume, ao discutir detalhadamente o valor para o
consumidor e desenvolver uma tipologia de valor, extremamente complexa, composta por
oito categorias: eficiéncia, exceléncia, status, estima, prazer, estética, ética e
espiritualidade. O estudo de Holbrook (1999), ainda que ultrapasse a dimensao de anélise
que se pretende neste olhar sobre a bagagem profissional, €, entretanto, inspiracdo e

estimulo para um préximo nivel de aprofundamento desta reflexao.

4.2 Referencial de percepcao e valor percebido

Torna-se importante esclarecer o entendimento do que vem a ser “percepcao”, ja
que este conceito perpassa todas as discussdes aqui presentes. Nesse sentido, a
contribuicdo de Monroe e Krishnan (1986) é fundamental:

Perception is the process of organizing, interpreting, and deriving meaning from
stimuli through the senses. Sensation is the process of receiving these sense impressions.

However, individual needs, memories, and experiences also influence perception, (p. 212).
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Percepcdo é um dos temas centrais da Psicologia da Gestalt. Para esta corrente da
Psicologia, “o que” o individuo percebe e “como” o faz sdo dados importantes para a
compreensdo do comportamento humano. Segundo a Gestalt, estd superada a teoria
behaviorista — que entende que ha relacdo de causa e efeito entre estimulo e resposta —
porque entre o estimulo que o meio fornece e a resposta do individuo, encontra-se o
processo de percepcdo. Ou seja, muitas vezes nossos comportamentos guardam relacao
estreita com os estimulos fisicos, e outras, eles sdo completamente diferentes do esperado,
de vez que “entendemos” o ambiente de maneira distinta de sua realidade (BOCK ET AL,
1995).

Isto ocorre devido a divergéncia que ha entre o estimulo, exatamente como
oferecido, e 0 que a pessoa percebe sobre um objeto, que esta relacionado ao fato de o
individuo somente perceber o que quer. Suas percepcbes sdo organizadas seletivamente
(BENNET e KASSARJIAN, 1975). Em outras palavras, uma determinada marca de
produto ou loja s6 é importante se o consumidor a percebe como importante para
satisfazer suas necessidades (BLOCH e RICHINS, 1983). A maior parte da seletividade
apresentada pelo individuo em relacdo a percepcdo € determinada pelos sistemas de
crengas e sdo eles que impdem o modo com que a pessoa percebe os estimulos externos.
Além disso, os objetos de estimulo sdo modificados e distorcidos para formar uma
realidade coerente com a estrutura de valores pessoais do individuo (MYERS e
REYNOLDS, 1972). Bennet e Kassarjian (1975) esclarecem essa questao:

Percebemos somente o que fizer sentido dentro do contexto de nossas estruturas
cognitivas. Por um lado, selecionamos as mensagens que queremos perceber; por outro,
distorcemos, modificamos e, muitas vezes, somamos elementos de maneira que, muitas

vezes, vemos 0 que queremos ver (p. 69).

Visto o significado de termo “percepcdo”, cré-se ainda ser Util resgatar trés outros
conceitos relacionados a valor percebido. Eles sdo fundamentais para melhor compreender
a estrutura conceitual proposta. Ou seja, valor é:

a) Um alto nivel de abstracdo ao invés de um atributo especifico (KERIN ET AL, 1992);
b) Uma avaliacdo global, muitas vezes semelhante a atitude (OLSHAVSKY, 1986;
BITNER, 1990) e
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c) Um julgamento geralmente comparativo, no sentido de depender da ordenacdo de um
objeto sobre outro (HOLBROOK e CORFMAN, 1985).

4.3 Referencial de sacrificio

A discusséo sobre sacrificio exige, inicialmente, o entendimento do que vem a ser
preco — em geral seu principal componente — assunto muito discutido na literatura
econbmica e de marketing, constituindo-se, para muitos autores, como uma disciplina
distinta. A teoria de preco ndo € uma ciéncia exata e sim um conjunto de principios e
suposicdes relacionado ao comportamento de empresas e individuos (NARASIMHAN,
1984).

Do lado do consumidor, a Economia vé pre¢co como um instrumento que maximiza
as utilidades, supondo que o consumidor tenha informagdes perfeitas sobre os demais
atributos do produto; sob o ponto de vista da empresa, preco estd relacionado a
maximizacdo de lucros (VARIAN, 1994). Entretanto, a abordagem econémica classica de
preco (ver STIGLER, 1961) vem sendo complementada por pesquisas na area
comportamental (ver LICHTENSTEIN ET AL, 1993; DICKSON e SAWYER, 1990;
BUYUKKURT, 1986), que discutem como os individuos reagem emocional e
psicologicamente a precos e sinais a eles relacionados (ver ALBA ET AL, 1994; SMITH e
NAGLE, 1995).

Em que pese preco ser considerado algo concreto, determinado, em relacdo a
alguns atributos de qualidade e sacrificio ndo monetério, a percepgéo de pre¢o por parte do
consumidor é maledvel (ALBA ET AL, 1994). Segundo Alba e seus colegas (1994) preco
como um simples nimero que € exigido do cliente pela posse de um bem ou pelo uso de
um servico ndo faz sentido, pois o consumidor percebe preco como algo “caro” ou
“barato”, “baixo” ou “elevado”, “bom” ou “ruim”.

Nesse sentido preco ndo deve ser pensado apenas como um construto econémico,
ligado a nocéo de rentabilidade ou de homo economicus. Os campos da Psicologia e da
Sociologia sdo fundamentais para se estudar o assunto (NAGLE, 1984). Isto porque o
conceito deve ser ampliado para entender melhor como se da a percepcdo de sacrificio
(preco incluido) por parte do interessado, dentro da equacao de valor percebido (HUBER e

McCANN, 1982) e, conseqlientemente, permitir aos interessados formularem estratégias
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consistentes para influenciar o comportamento dos individuos (ALBA ET AL, 1994;
WILKINSON ET AL, 1982).

Sob a dtica de marketing, como informam Nagle e Holden (1994) em obra cléssica
sobre a estratégia e tatica do estabelecimento de precos, € passo fundamental nas
atividades de marketing e de aprecamento em particular, definir-se o valor de um produto
ou servigo para o consumidor. Segundo os referidos autores isto decorre do entendimento
existente que o consumidor nem sempre decide o que comprar a partir de avaliagdes
precisas sobre o valor econémico daquilo que deseja adquirir. Ainda sob o angulo
mercadoldgico, Nagle e Holden (1994) apontam ainda que a avaliacdo de um consumidor
é influenciada pelos seguintes aspectos: a percepcdo de alternativas disponiveis, o valor
unico da oferta, os possiveis custos de substituicdo, a dificuldade de comparacédo, a
avaliacdo do fator preco-qualidade, o valor envolvido na aquisicao, o beneficio esperado, a
presenca de custos compartilhados, a adequacdo do preco em relagdo a experiéncia e a
situacOes anteriores e aspectos temporais e situacionais da aquisicdo. Estes fatores, como
ressaltam Nagle e Holden (1994), acabam exercendo influéncias determinantes na escolha
do consumidor.

Por outro lado, como apontam Churchill e Peter (2000), os sacrificios que o
consumidor esta disposto a assumir numa decisdo de compra podem envolver quatro
dimensdes basicas: monetarias, temporais, psicolégicas e comportamentais. Os referidos
autores indicam que a dimensdo monetaria refere-se a quantidade de recurso financeiro
que o consumidor esta disposto a pagar para obter aquilo que deseja. Na dimensdo
temporal o sacrificio esta associado com a premissa de que o tempo é fator de grande
importancia em muitas situacdes de compra. Como exemplificam os referidos autores, 0
tempo dedicado para a compra e ou espera para que um item seja preparado, embalado ou
consertado poderia ser dedicado a atividades mais agradaveis.

O que se percebe no exame desta literatura € que valor, percepcdo e sacrificio
podem ser abordados sob diferentes perspectivas, dependendo do campo de conhecimento
a que se submete a discussdo. Desta forma, este estudo considera valor percebido como
definido abaixo:

Valor percebido é a avaliagdo global que a pessoa interessada faz da utilidade
contida numa oferta baseada na percepcdo do que é recebido e do que é dado. Isto €,
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representa um trade off entre os sacrificios relevantes e os beneficios obtidos. O valor
percebido é formado pela relacdo entre os beneficios e o sacrificio.

4.4 Referencial de bagagem profissional

A Dbagagem profissional de uma pessoa de acordo com esta proposta reflete
basicamente a vivéncia acumulada por esse profissional ao longo da sua carreira e
trajetéria profissional. Esse termo foi escolhido para representar numa metafora o
potencial desse profissional a partir das idéias desenvolvidas por Bly (1994). De fato, Bly
se utilizou dessa metafora ao apresentar suas idéias sobre a sacola que todos ndés
carregamos em nossas vidas.

H& pouco mais de uma década Bly elaborou a proposta de que carregamos desde
cedo em nossas vidas uma sacola contendo conteludos diferentes e que essas cargas
influenciam de forma determinante nossas ac¢des ao final nossas vidas. Embora a proposta
deste autor tenha conotacdes especificas e ele autor tenha revelado aspectos e implicagdes
predominantemente negativos do contetdo que carregamos em nossas sacolas, a idéia foi
sugestiva para este pesquisador que resolveu adotar e também utilizar essa metafora da
sacola, bagagem. Este, alias, € um modo utilizado pelos profissionais de Recursos
Humanos quando se referem a experiéncia do profissional.

Assim, no contexto aqui proposto, bagagem refere-se ao acimulo de contetddos
profissionais objetivos: nossa experiéncia, nossos conhecimentos, nossas competéncias
profissionais.

Por sua vez, o entendimento dos conteidos da bagagem profissional reflete o
mundo do trabalho. Conforme Dutra (2004), o paradigma taylorista de administracdo tinha
como marca de sistema de gestdo de pessoas 0 controle a partir da postura passiva do
trabalhador enquanto hoje existe uma idéia de desenvolvimento matuo da empresa e do
profissional, um ciclo onde a empresa ao se desenvolver, desenvolve as pessoas, que por
sua vez, desenvolvem a organizacéo.

Nessa leitura, quais sdo os componentes da bagagem profissional? Trés sdo os
componentes de interesse contidos na bagagem profissional e destacados neste estudo:

conhecimentos, experiéncias e competéncias.
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O interesse pelo tema do conhecimento do profissional e a mobilizagdo em torno
do assunto nos meios empresariais é crescente e sinaliza a progressiva compreensado tanto
por parte de profissionais como de empresas de que entender o conhecimento é
fundamental para o sucesso de ambos e talvez para a sobrevivéncia desses agentes. De
fato, Davenport e Prusak (1998) chamam a atencdo que “...s6 ha pouco os gerentes se
deram conta de que tém recorrido ao conhecimento ao longo de toda a sua carreira” (p. ix).
Mais ainda, segundo esses autores, tal percepcdo coincide com a renovada énfase que
identificam na literatura sobre estratégia empresarial, em idéias associadas a uma teoria
baseada em competéncias ou em recursos (Ver, por exemplo, RUMELT, 1993; DOSI e
MATERBAM, 1996 e MONTGOMRY, 1995).

Conhecimento neste estudo adota o entendimento de Davenport e Prusak (1998)
que é:

“...mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informacéo contextual e
insight experimentado, a qual proporciona uma estrutura para a avaliagdo e
incorporacdo de novas experiéncias e informacdes. Tem origem e é aplicado na mente de
conhecedores” (p. 6).

Segundo esses autores esse entendimento sugere que o conhecimento nao é algo
puro nem simples: ¢ uma mistura de varios elementos; sendo fluido e formalmente
estruturado; intuitivo e, portanto, dificil de se colocar em palavras ou de ser plenamente
entendido em termos l0gicos.

Alertam eles que o conhecimento existe dentro das pessoas fazendo parte da
complexidade e imprevisibilidade humanas. Pode-se identificar ai tanto a dimenséo formal
do conhecimento — o conhecimento obtido formalmente, por meio do sistema de educagéo
e mesmo de atualizacdo ou treinamento, e 0 conhecimento produzido na reflexdo e
incorporacdo do cotidiano.

O segundo elemento da bagagem profissional é a experiéncia do profissional.
Experiéncia, nesta proposta, refere-se aquilo que foi feito ou realizado pelo profissional e
aquilo que aconteceu ao longo da sua carreira ou trajetdria profissional. Nesse sentido,
“experiéncia” e “expert” sdo termos relacionados entre si, ambos derivam, como lembram
Davenport e Prusak (1998), de “expertus” do latim que significa “experimentado”, “que
experimentou ou soube por experiéncia”, “sabido por experiéncia” conforme esclarecem

Cretela e Ulhoa Cintra (1953). Assim, profissionais experientes seriam aqueles que detém
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profundo conhecimento de um dado assunto, aqueles que foram testados e treinados pela

experiéncia.

Um dos principais beneficios da experiéncia é que ela proporciona uma perspectiva
histérica a partir da qual é possivel olhar e entender novas situacdes e eventos - a
experiéncia reconhece padrdes familiares e permite fazer inter-relacdes entre aquilo que
esta acontecendo com tudo aquilo que aconteceu antes. Como exemplificam Davenport e
Prusak (1998), a aplicacdo da experiéncia nos negocios pode ser tdo simples quanto um
profissional de vendas prontamente identificar uma queda de vendas como parte de um
fendmeno sazonal que ndo merece alarde. Ou tdo complexa como notar sinais sutis da
complacéncia corporativa que ocasionou problemas no passado, ou um cientista intuir qual
caminho de pesquisa produzira resultado potencialmente Gtil. Esses insights, baseados na
experiéncia, sdo aquilo que as empresas logo identificam num profissional e prontamente
demonstram interesse e disposicdo a pagar-lhe elevadas remuneracdes; reforcando que a
experiéncia conta e vale a pena para elas!

A terceira dimensdo da bagagem profissional — a competéncia de uma pessoa, se
refere, adaptando-se as proposicdes de Perrenoud (2000), a capacidade desse profissional
em mobilizar seus diversos recursos cognitivos para enfrentar um tipo de situacdo ou
situacOes. De acordo com esse entendimento, o referido autor destaca quatro aspectos
relevantes:

a) As competéncias ndo sdo elas mesmas saberes, savoir-faire ou atitudes, mas
mobilizam, integram e orquestram tais recursos;

b) Essa mobilizagdo so € pertinente em determinada situacdo, sendo que cada situacao é
singular, mesmo que se possa trata-la em analogia com outras ja encontradas;

c) O exercicio da competéncia passa por operacdes mentais complexas, subentendidas
por esquemas de pensamento, que permitem determinar e realizar uma acéo
relativamente adaptada a situacao e

d) As competéncias profissionais sdo construidas em formacdo, mas também ao sabor da
navegacao diaria de um profissional, de uma situacao de trabalho a outra.

A discussao sobre competéncia é impactada por um ponto discutido por Zarifian
(2001): a questdo das competéncias enquanto ferramentas frente ao entendimento das
competéncias como processo. E aqui se coloca um entendimento complementar ao

conceito de bagagem, onde se define a tangencialidade do plano da qualificacdo

RELATORIO DE PESQUISA N° 01 /2008



FGV-EAESP/GVPESQUISA

15/59

profissional versus o plano da competéncia. O autor identifica, no plano da qualificagdo
profissional, os conhecimentos e tecnicidades, a amplitude e efeito produzidos nos
destinatarios e a importancia da posi¢do no sistema de mando da organizacdo. No plano da
competéncia, o individuo é considerado em sua singularidade, o que e como ele utiliza
suas competéncias.

Essa visdo tem por base o modelo CHA, que considera os Conhecimentos,
Habilidades e Atitudes do profissional, na construgdo das competéncias. Entretanto Dutra
(2001) critica o uso deste tradicional modelo, considerando que este entendimento tem se
mostrado pouco instrumental, e que o fato das pessoas possuirem certo conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes, ndo garante diretamente resultado para a
organizacdo. E nesse sentido o referido autor introduz na discussdo o conceito de entrega.
Segundo ele, a partir dos anos 90, se coloca a entrega efetiva e sua real agregacdo de valor
para a organizacdo. Conforme sua fala, a pessoa é avaliada, em todos os momentos de sua
trajetoria profissional, admissdo, promoc¢do, tendo por referéncia sua capacidade de
entrega a empresa, juntamente com sua formacéo, experiéncia, modo de atuagdo, maneira
de realizar o trabalho solicitado e suas realizagdes, uma visdo que antecipa nosso
entendimento da bagagem profissional.

No nivel das competéncias gerenciais Dutra (2001) menciona: a lideranga e
criatividade, a orientacdo estratégica e planejamento, a gestdo integrada de processos,
recursos e prazos, a negociacao/ interacdo com o ambiente, a tomada de decisao.

Dutra (2004) expande a discussdo da competéncia para o sistema de gestdo de
pessoas utilizado nas organizagfes e identifica ai diferentes fases. Segundo ele, na
primeira fase, a competéncia é critério de selecdo e desenvolvimento de pessoas, na
segunda, se diferencia segundo o nivel de complexidade, na terceira, a competéncia €
entendida como conceito integrador das pessoas e dos objetivos da organizacdo e na
quarta, deve ser apropriada pelas pessoas. Para o referido autor essa apropriagdo é

fundamental para o aprimoramento do profissional.

4.5. Principais conclusdes do referencial conceitual
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Os estudos localizados no referencial sobre as dimensdes: valor percebido,
sacrificio e bagagem profissional apresentadas anteriormente, permitiram a caracterizacdo
dos seguintes conceitos principais relacionados com a bagagem profissional do executivo:

Valor percebido

Valor percebido é a avaliagdo global que a pessoa interessada faz da utilidade
contida numa oferta baseada na percepcdo do que é recebido e do que é dado. Isto €,
representa um trade off entre os sacrificios relevantes e os beneficios a serem obtidos. O
valor percebido é formado pela relacdo entre os beneficios e o sacrificio.

Sacrificio

Sacrificio é aquilo que o profissional empenhou para a posicao conquistada em sua
carreira. Em um sentido amplo seria 0 “preco pago” pela carreira realizada.

Bagagem profissional

A bagagem profissional é o conjunto de caracteristicas que definem ou descrevem
um executivo em sua trajetdria profissional. Divide-se em trés componentes:
conhecimento, experiéncias e competéncias. Registre-se que as proposi¢cdes conceituais
sobre tais caracteristicas apresentam elevado grau de interdependéncia entre os descritores.

Valor do profissional

A bagagem profissional é depositaria do valor do profissional. O valor do
profissional é acessivel pela mediagéo do construto bagagem profissional.

5. Objetivos

O presente trabalho tem a pretensdo de enriquecer o “discurso humano”, como
assegura Geertz (1973), de idéias, conceitos e esquemas para melhorar a compreensdo
sobre os conceitos de valor e sacrificio percebidos pelos profissionais e executivos sobre a
bagagem de um profissional. Com base nesta perspectiva serdo delineados o0s objetivos da
investigacao.

Aaker e Day (1986) declaram que os objetivos da pesquisa devem ser expressos em
uma terminologia clara e precisa, tanto quanto possivel, de modo a possibilitar a geracao

dos dados de interesse para responder as indagacgdes do problema apresentado.

5.1. Objetivo Geral
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Neste trabalho pretende-se trabalhar com o constructo valor percebido da bagagem
profissional para subsidiar profissionais de Recursos Humanos e 0s proprios executivos a
se apropriarem de seu valor (DUTRA, 2004) enquanto mediado pela bagagem.

Como valor envolve uma parcela de sacrificio (GALE e BUZZELL, 1989;
ZEITHAML, 1988), é preciso entender claramente quais sdo os atributos de valor e
sacrificio importantes para o profissional e como eles usam estes atributos para inferir

valor contido na bagagem de um profissional.

5.2 Objetivos especificos

O alcance do objetivo geral implica na definicdo dos seguintes objetivos
especificos:

1) Com base no conjunto de atributos gerados a partir do exame da literatura,
identificar ou confirmar os atributos intrinsecos e extrinsecos usados pelos profissionais
para avaliar o valor da bagagem profissional, bem como a lista de fatores de custo
monetario e ndo-monetério que afeta a percepcdo da pessoa sobre o sacrificio associado
com a conquista da bagagem profissional.

2) Estabelecer como sdo ponderados os varios atributos de valor e sacrificio
percebidos pelo profissional.

3) Identificar o valor percebido, na visdo do profissional, da bagagem de um
profissional.

4) Validar o entendimento da bagagem profissional como depositaria do valor
do profissional.

5) Gerar indices de valor e sacrificios percebidos e, se possivel, propor um

mapa de valor para profissionais quanto a bagagem de um executivo.

6. Metodologia

Saber como os profissionais percebem valor e sacrificio na bagagem do
profissional é fundamental para entender a atribuicdo de valor ao profissional. Os
profissionais de Recursos Humanos adotam, implicita ou explicitamente, processos ou
esquemas pessoais para valorizar competéncias, experiéncias e conhecimentos contidos na

bagagem dos profissionais e acumulados ao longo da trajetdria profissional.
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Para avaliar a percepcdo da visdo dos executivos desses processos e esquemas
foram empreendidos esforcos de pesquisa da literatura disponivel nas areas de Recursos
Humanos, Desenvolvimento Profissional, Marketing, Comportamento do Consumidor,
Filosofia e Psicologia para subsidiar o desenvolvimento de aparato conceitual especifico
para aplicagéo neste estudo.

Além dessa base conceitual e dando sequiéncia, foi concebido um estudo, composto
por duas fases de pesquisa. A primeira fase, qualitativa foi desenvolvida junto a
profissionais de Recursos Humanos e permitiu questionar a adequacdo da proposta e dos
conceitos escolhidos, e a segunda pesquisa, quantitativa, validou o construto resultante,
ndo so6 junto a profissionais da &rea de Recursos Humanos, mas também junto a

profissionais de outras areas da administracao.

A utilizacdo dos dois tipos de pesquisa no estudo aponta para o alcance de duas
formas complementares de trabalho com a informacéo. Segundo McDaniel e Gates (2003),
0 uso da pesquisa qualitativa com medidas quantitativas aumenta a compreensédo do tema

em estudo.

6.1. Pesquisa qualitativa

A Pesquisa Qualitativa foi voltada ao levantamento exploratorio de conteddos a
partir de entrevistas pessoais desenvolvidas por meio da técnica de entrevista em
profundidade (MALHOTRA, 1999). Foram realizadas nove entrevistas sendo: duas com
profissionais especializados em processos de selecdo de executivos e sete entrevistas
individuais com executivos da area de Recursos Humanos de grandes empresas nacionais

e multinacionais.

Para a realizacdo das entrevistas foram estabelecidos os seguintes procedimentos
de campo: agendamento das entrevistas por meio de contato telefonico e a realizagdo das
entrevistas em data e local da preferéncia dos entrevistados. As entrevistas tiveram como
base um roteiro pré-elaborado e com duracdo média de uma hora. Todas as entrevistas

foram gravadas em audio com autorizacdo dos participantes e transcritas integralmente. O
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tema mobilizou os entrevistados que foram muito participativos e colaboradores durante a
entrevista. A Pesquisa Qualitativa, completa, inclusive o roteiro utilizado, esta

disponibilizada em volume anexo.

6.2. Pesquisa quantitativa

Com base nos resultados da pesquisa qualitativa foi desenhada a pesquisa quantitativa,
com o objetivo de produzir um modelo de questionario para a analise de valor da bagagem
profissional, a ser neste momento validado por profissionais da area de Recursos Humanos
e também de outras areas. Para isso optou-se por uma medida de carater quantitativo, com
uso de questionario pré-estruturado — de autopreenchimento. O que se pretende aqui, de
fato, é validar o construto. Segundo MacDaniel e Gates (2003), a validade de construto
envolve o entendimento dos fundamentos tedricos subjacentes as medicGes obtidas. Desta
forma, os referidos autores afirmam que uma medida tem validade de construto quando

se comporta de acordo com a teoria subjacente.

Universo e Amostra

Os profissionais da area de Recursos Humanos e de outras areas no ambito da
Administracéo, da cidade de S&o Paulo, podem ser considerados como nosso universo na
pesquisa. Dado, porém que 0 objetivo da pesquisa quantitativa, aqui, € de validar os
conceitos e 0 modelo de instrumento com os profissionais de Recursos Humanos e de
outras areas, para a utilizacdo futura desse instrumento em estudo junto a profissionais em
geral, optou-se por uma amostra ndo probabilistica de julgamento e adesdo. Uma amostra
de julgamento € aquela onde os critérios de selecdo sdo baseados no julgamento pessoal do
entrevistador de que os participantes sejam representativos da populacdo sob estudo.
(MCDANIEL E GATES, 2003). Dentro desse conceito foram convidados para participar
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profissionais de Recursos Humanos e de outras areas da administracdo, frequentadores ou
nédo de algum curso de especializacdo realizado pela Fundagdo Getulio Vargas, sendo que
205 profissionais responderam a solicitacédo feita, sendo 29 da area de Recursos Humanos
e outros 176, de outras areas de administracdo. O processo de selecdo e convite desses
respondentes iniciou-se em novembro de 2004 e foi dado como encerrado em final de abril
de 2005.

Campo — Preparacdo e controles

a) Elaboragéo do instrumento

A partir dos resultados da pesquisa qualitativa foi desenvolvido o questionario em
versdo impressa para autopreenchimento. Quinze pré-testes foram realizados em Setembro
de 2004 para aprimorar 0 questionario, a compreensdo das questdes e procedimentos
operacionais. O questionario ficou composto por um total de 83 questbes, todas retiradas
diretamente da pesquisa qualitativa, representativas de todos os componentes da bagagem
e avaliadas quanto a importancia da questdo, grau de concordancia com seu enunciado e
aplicabilidade pessoal.

O questionario foi desenhado em trés secdes, sendo a primeira e a terceira
compostas por questdes de perfil (AAKER e DAY, 1986). A segunda secéo foi composta
por um total de 83 afirmacdes, referentes a todas as categorias em estudo e sorteadas
aleatoriamente entre si, estruturadas em escalas considerando trés abordagens: a
concordancia com os conceitos apresentados, a importancia e a aplicabilidade pessoal
desses conceitos. O uso desses trés padrbes teve como objetivo, dentro da etapa de
validacdo de critério (McDANIEL e GATES, 2003) avaliar a adequacdo e
complementaridade entre eles.

As escalas Likert sdo mais frequentemente utilizadas em escalas de concordancia,
mas também podem ser utilizadas em qualquer situacdo de valoracdo de atitudes em
relacdo a um objeto ou atributo (McDANIEL e GATES, 2003). Desta forma, além da
medida de concordancia, as escalas foram utilizadas para medir a importancia e a
aplicabilidade dos conceitos.

b) Campo e Controles
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Os questionarios foram distribuidos diretamente aos profissionais escolhidos pelo
pesquisador, com interesse e disponibilidade para participar da pesquisa e apds o
autopreenchimento foram entregues de volta ao pesquisador.

¢) Tabulacédo

O processamento dos dados foi feito em SPSS, com aplicacdo de teste de

significancia a 95% de seguranca.
d) indice de Valor

A anélise foi complementada com a construgdo e utilizacdo de indices de valor,
identificado no estudo como IV. O conceito e construcdo do indice tiveram por base as

defini¢des de termos mencionadas por Nahas (2002).

O Indice de Valor foi calculado com as respostas positivas obtidas no estudo para
as dimensdes de importancia, concordancia e aplicacdo. O processo de calculo foi
desenvolvido por agregacdo de média aritmética simples dos valores positivos para cada
afirmacgdo produzindo um indice sintético (NAHAS, 2002). Com base no indice de cada
afirmacdo foi calculado o indice de Valor para cada Componente. Esse processo foi
repetido na somatdria dos componentes resultando na producdo do Indice de Valor da

Bagagem Profissional.
7. Resultados
Os resultados a seguir estdo assim organizados:
Resultados da pesquisa qualitativa

Resultados da pesquisa quantitativa, com os seguintes topicos:

a. Perfil do Participante

b. O conceito de Bagagem Profissional

c. Os componentes da Bagagem Profissional
d. Sacrificio

e. Valor e sacrificio na Bagagem Profissional
f. Mapa de Valor
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7.1. Resultados da pesquisa qualitativa

Conceito de bagagem profissional - O desenho inicial da bagagem com trés

componentes — Conhecimento, Experiéncia e Competéncia - € visto pelos entrevistados
como insuficiente para representar toda a trajetéria do profissional, o que resulta na
inclusdo de dois componentes adicionais: Desempenho e Trago Pessoal.

No componente Conhecimento foi incorporada também a referéncia ao
conhecimento obtido por meio da educacdo formal, onde se valora os cursos feitos e a
instituicdo de ensino.

No segundo componente, o da Experiéncia, estd ndo apenas o percurso pessoal
tendo sido agregado o registro de percurso tendo por referéncia a organizacdo onde a
experiéncia ocorreu: o tipo de empresa, sua histdria, 0 produto ou servi¢o comercializado,
passam a fazer parte, desta forma, da experiéncia.

Em relacdo ao terceiro componente, o da Competéncia, ocorreu maior nimero de
opinides. O modelo CHA esta em vigor em diversas organizacdes, mas algumas
competéncias sdo vistas como principais: Vvisdo estratégica, gestdo de pessoas ou
capacidade de lideranca, capacidade de alcancar resultados, orientacdo para o negdcio,
orientacdo para o cliente, capacidade de relacionamento com toda a cadeia de contato ou
de suprimentos e outras cadeias. Um ponto importante é o entendimento da competéncia
como uma situacao relacional, naquela organizacdo, naquele momento.

O quarto componente da bagagem profissional, o Trago Pessoal, introduz a questao
da diversidade e traz a referéncia para as especificacdes de perfil pessoal. Um exemplo é a
questdo do sexo, hoje desconsiderada, enquanto o tema idade, esquenta a discussao. O
projeto pessoal é outro traco analisado. Ha certa preocupacdo com o projeto pessoal e sua
conciliagdo com os interesses da empresa.

Por fim, o quinto componente, o Desempenho, € um aspecto importante na questdo
do valor do profissional, pois é o que configura a entrega, ou diz-se, das competéncias em
acao. Aqui se coloca também a relacédo do profissional com a empresa, e a visdo da area de
Recursos Humanos de ganho para ambas as partes.

Peso dos componentes — Na amostra estudada ndo houve consenso quanto ao peso

dos componentes da bagagem. Se para alguns entrevistados, o principal componente é a
Competéncia, outros defendem que a importancia dos componentes é relativa e varia em

funcdo das exigéncias do momento do mercado ou mesmo em funcéo da contribuicdo que
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um profissional especifico possa vir a dar a empresa. No processo de prospeccao e selecdo

tende a ter maior peso a informagéo formal, os componentes Experiéncia e Conhecimento.

Ap0s a contratacdo o0 executivo passa a ser olhado, principalmente, por seu Desempenho.

Validade e aplicabilidade do conceito — O conceito de Bagagem Profissional é

atual e tem validade para o futuro. O conceito é passivel de aplicagdo em todos o0s
momentos da relacdo do executivo com a empresa, mas, como Visto, 0 peso dos
componentes pode mudar segundo a situacéo.

Sacrificio - O termo sacrificio ndo é formalmente utilizado e estd associado a
aspectos de dor e sofrimento. Mesmo ao se definir sacrificio, como o pre¢o pago pela
carreira, ha questionamento sobre o entendimento do termo. As entrevistas apontam para
uma visdo de sacrificio como um esforco adicional, um investimento de tempo e de
dedicacdo. Uma outra interpretacdo considera sacrificio como o impacto na vida do
executivo, o custo social. Nesse momento, sacrificio e valor ndo estabelecem uma relagéo

de correspondéncia direta.

Valor do profissional — O valor do profissional pode ser avaliado a partir da
bagagem. Isto é, a bagagem, com o novo desenho proposto, pode ser considerada como
depositaria do valor do profissional.

Remuneracdo como fator de atracdo do profissional - O entendimento da

remuneracgdo variavel como um fator de atratividade baseia-se, além do ganho efetivo, na
questdo do esforco pessoal, e em um entendimento de reconhecimento de atuacdo. Parte
dos entrevistados é de opinido que a remuneracdo ndo é o diferencial, pois existe um

padrao de mercado.

Incorporacgéo dos resultados

Com esses resultados foi aprimorado o conceito inicial de bagagem profissional.
Na questdo do valor do profissional, assume-se a bagagem como depositaria do valor.
Também foram definidas as 83 frases — a partir de falas dos entrevistados - que compdem
0 questionario utilizado na pesquisa quantitativa.

O novo desenho da Bagagem Profissional ficou assim, sendo que todos os
componentes tém igual peso:

«» Conhecimento
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¢ Experiéncia

¢+ Competéncias
¢+ Traco Pessoal
¢+ Desempenho

Sacrificio foi incluido como um complemento ao desenho.
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7.2. Resultados da pesquisa quantitativa
7.2.1.Perfil do participante

A participacdo dos respondentes da pesquisa foi conseguida inicialmente junto a
profissionais, alunos de cursos especiais da Fundacdo Getulio Vargas convidados a
responder ao questionario.

A reflexdo sobre eventual caracterizacdo especifica da populacdo pesquisada foi
determinante na busca de uma complementacdo da amostra que considerasse outros
profissionais, ndo vinculados aquela instituicdo. Essas entrevistas representam agora 47%
da amostra e foram obtidas de forma aleatéria, junto a grupos de executivos ndo
vinculados a referida fundagéo.

Os aspectos considerados significativos no perfil dos respondentes foram: sexo,
idade, instrucdo, tempo de graduacdo, area de trabalho e tipo da remuneracdo anual, se
somente fixa ou composta, fixa e variavel.

Os pesquisados séo do sexo masculino na maioria, 64%, sendo a participacdo das
mulheres equivalente a 1/3, 36%.

A idade foi analisada em trés faixas, uma até 29 anos, com 24% dos entrevistados,
a segunda de 30 a 39 anos, com 26%, e a terceira, considerando 40 anos e mais, com 50%
dos participantes.

Mais da metade — 62% - dos respondentes tem somente a graduacgdo, enquanto
38% informam terem feito especializacdo ou algum tipo de pos—graduacdo. 51% estdo
formados na graduacdo ha 5 anos, 20%, entre 5 e 10 anos e 0s outros 29% ha mais de 10
anos.

Os profissionais da area de Recursos Humanos somam 14% dos entrevistados,
enquanto a area de Financas responde por 26% e Administracdo Geral representa 19%.
Todas as outras areas, sem volumes individuais especificos, somam 41%.

Solicitados a informar o tipo de remuneragdo anual, mais de 2/3 — 68% dos
entrevistados — recebem somente remuneracdo fixa. Os outros 32% tém remuneragéo

composta - fixa e variavel.
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Estes dois aspectos do perfil tém relevancia para o estudo em questdo, a area de
atuacdo e a condicdo de remuneracdo e sdo recortes de leitura. No caso da area, 0 que se
pretende € verificar se os resultados obtidos para a area de Recursos Humanos séo iguais
aqueles das outras areas. No aspecto remuneracgdo, cabe ressaltar que, nesta amostra, ha
um corte de renda efetivo entre os que declaram receber apenas remuneracao fixa e os que
recebem de forma combinada, fixa e variavel. Assim, os entrevistados que informam
receber a forma combinada tém maior remuneracédo. Esta analise se pretende uma primeira
aproximacdo a questao do valor do profissional e sua remuneracéo.

A TABELA 1 apresentada a seguir mostra os resultados para o perfil. Todas as
tabelas utilizadas no decorrer do estudo tém funcdo apenas ilustrativa, sendo que, em sua
integra, encontram-se disponiveis no Volume Tabelas.

TABELA 1 - PERFIL DOS PARTICIPANTES

Aspectos do perfil %
Local de contato

FGV 53
Outro 47
Sexo

Masculino 64
Feminino 36
Idade

Até 29 anos 24
30 a 39 anos 26
40 anos e mais 50
Formacéo

Graduacéo 62
Especializacdo/ Pds-graduacao 38
Tempo de Formado na graduacao

Até 5 anos 51
Mais de 5 a 10 anos 20
Acima de 10 anos 29
Area de trabalho

Recursos Humanos 14
Financas 26
Administragdo Geral 19
Outras 41
Tipo de Remuneracgao anual

Fixa 68
Composta -Fixa e variavel 32
Total 100
Base: 205

Fonte: dados da pesquisa/ Base: todos os participantes
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7.2.2. O conceito da Bagagem Profissional

A proposta do construto bagagem profissional enquanto instrumento para a medida
de valor do profissional foi validada com base em trés questdes especificas sobre o tema.

A primeira questdo, a bagagem como referencial de valoragdo do executivo no
mercado é considerada importante por 83% dos profissionais, obtém 68% de
concordancia e 76% de avaliacdo positiva quanto a aplicacdo pessoal. Esses resultados
apresentam diferencga significativa entre importancia e concordancia.

A segunda questdo — a bagagem da visibilidade ao valor do profissional e
gualifica o potencial de entrega do executivo — € vista como importante por 79% dos
respondentes, enquanto 71% concordam com a afirmacéo e 79% consideram aplicavel. Os
resultados, proximos, ndo apresentam variagdo estatistica.

A terceira questdo trata da auséncia de parametros formais para o executivo
medir seu proprio valor na sua empresa e no mercado. Considerada importante por
88% dos entrevistados, essa questdo alcanca o maior percentual de afirmacdo. 59%
concordam com a questdo e 70% sao de opinido que é aplicavel. Todos os percentuais sdo
estatisticamente significantes.

A TABELA 2 apresentada a seguir mostra esses resultados. Os nimeros em negrito
sinalizam significancia a 95%. Os percentuais indicados na tabela referem-se apenas as
respostas positivas, conforme definidas na metodologia. As tabelas completas se
encontram em volume anexo.

TABELA 2 - BAGAGEM PROFISSIONAL E VALOR

QUESTOES IMPORTA CONCORDA | APLICA |
% % %

Bagagem ¢ referencial de valoracdo do executivo no 83 68 76

mercado.

Bagagem da visibilidade ao valor do profissional e 79 71 79

qualifica o potencial de entrega do executivo.

Auséncia de pardmetros formais para o executivo 88 59 70
medir seu proprio valor na sua empresa e no mercado.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes

Recortes de leitura
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O Profissional de Recursos Humanos x Outros profissionais

Na analise desses resultados segundo a area do profissional, se Recursos Humanos
ou outra area, observa-se que, para as questes e dimens@es analisadas, os resultados para
os profissionais de Recursos Humanos apresentam percentual mais alto, o que sugere

tendéncia de avaliagdo mais positiva dos conceitos.

No caso da primeira questdo, a bagagem como referencial de valoracdo do
executivo no mercado, a area de Recursos Humanos apresenta resultados maiores
estatisticamente significativos nas trés dimensdes analisadas, com 93% de respostas
positivas na dimensao importancia frente a 82% de respostas de profissionais de outras
areas. Na dimensdo concordancia o percentual é de 86%, frente a 65% para 0S outros
profissionais e na dimensdo aplicacdo, o profissional de Recursos Humanos tem 86% de

respostas positivas frente a 74% dos profissionais de outras areas.

Remuneracdo fixa x com variavel

As diferencas também estdo presentes na analise dos resultados em funcdo do tipo
de remuneracdo do profissional. Os profissionais de remuneracdo fixa apresentam
percentual mais alto em todos os itens avaliados.

Ocorrem resultados com variacao estatistica em relacdo a segunda questdo — a
bagagem da visibilidade ao valor do profissional e qualifica o potencial de entrega do
executivo, na dimensdo importancia. Profissionais de remuneracdo fixa tém 82% de
respostas positivas, frente a 70% do grupo de remuneracdo composta.

Para a terceira questdo - auséncia de parametros formais para o executivo
medir seu préprio valor na sua empresa e no mercado - 0 grupo de remuneracédo fixa
mostra variacao significativa positiva, na dimensdo concordancia, com 64% de respostas
positivas frente a 46% do grupo de remuneracdo composta. Ou seja, 0 grupo de
remuneracdo composta, de alguma forma estd referenciado a pardmetros mais claros,
especificos ou definidos, para a composicdo de sua remuneracdo, enquanto 0s
profissionais de remuneracéo fixa se deparam com a faléncia dos cargos como referéncia
de remuneracdo (DUTRA, 2004).
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A TABELA 3 apresentada a seguir mostra esses resultados. Os resultados em

negrito sinalizam significancia a 95%.

TABELA 3 — BAGAGEM PROFISSIONAL E VALOR POR AREA E

REMUNERACAO
TOTAL AREA REMUNERA
QUESTOES RH | NAO | FIX | VAR
% % % % %

IMPORTANCIA

Bagagem ¢€ referencial de valoracdo do executivo no 83 93 82 85 81
mercado.

Bagagem da visibilidade ao valor do profissional e 79 79 78 82 70
qualifica o potencial de entrega do executivo.

Auséncia de pardmetros formais para o executivo 88 93 88 89 86
medir seu proprio valor na sua empresa e no mercado.

CONCORDANCIA

Bagagem ¢ referencial de valoracdo do executivo no 68 86 65 71 62
mercado.

Bagagem da visibilidade ao valor do profissional e 71 72 70 74 63
qualifica o potencial de entrega do executivo.

Auséncia de pardmetros formais para o executivo 59 59 59 64 46
medir seu proprio valor na sua empresa e no mercado.

APLICACAO

Bagagem ¢ referencial de valoracdo do executivo no 76 86 74 71 73
mercado.

Bagagem da visibilidade ao valor do profissional e 79 86 77 81 73
qualifica o potencial de entrega do executivo.

Auséncia de pardmetros formais para o executivo 70 66 70 74 60
medir seu préprio valor na sua empresa e no mercado.

Base 205 29 176 140 63

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
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7.2.3. Os componentes da Bagagem Profissional

A Bagagem Profissional se configura em cinco componentes: Conhecimento,

Experiéncia, Competéncia, Traco Pessoal e Desempenho.

COMPONENTE CONHECIMENTO

O primeiro componente — Conhecimento — estd composto por um total de 9
afirmacOes ou aspectos.

O aspecto de maior importancia: E no dia-a-dia que se constro6i o conhecimento,
tornando-o cada vez mais abrangente (DAVENPORT e PRUSAK, 1998), é avaliado
positivamente por 75% dos profissionais. Na dimensdo concordancia, o aspecto mobiliza
54% de respostas positivas.

No tema do conhecimento ndo-académico foi apresentado um outro aspecto, que
valoriza 0 conhecimento obtido pela experiéncia. Textualmente: O principal é o
conhecimento técnico para desempenhar a funcdo, considerado importante por 57%
dos profissionais, obtém a concordancia de 40% apenas.

Se o0 primeiro aspecto mencionado valoriza a incorporagdo cotidiana do
aprendizado, o segundo aspecto, em ordem de importancia, vai dar valor a formacao
escolar (DAVENPORT e PRUSAK, 1998). A afirmacdo: O percurso académico é
indicador de construcdo de carreira, mais estudo, mais beneficio isso representa, é
avaliado com 74% de respostas positivas de importancia e 61% de concordancia. Dois
outros aspectos fazem referéncia direta a formacéo e sdo também avaliados positivamente
nas dimensdes importancia e concordancia. S&o eles: O curso de graduacdo do
profissional pesa no valor do profissional, com 75% de importancia e 63% de
concordancia e Pés-graduacao tem peso na avaliacdo do valor do executivo, com 64%
de importancia e 66% de concordancia, o percentual positivo mais alto de concordancia
com um aspecto no componente Conhecimento.

A instituicdo de ensino também ¢ avaliada na composicao do valor do profissional.
O aspecto A formagao académica e 0 nome da escola tém importancia mesmo com o
aumento da experiéncia de trabalho é avaliado com 67% de respostas positivas de

importancia, mas com pouca concordancia. Aqui a dimensdo aplicacdo apresenta
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diferenca, com 58% de resposta positiva. Outro aspecto pertinente ao assunto, O nome da
escola onde estudou é o primeiro sobrenome do profissional, beneficio que abre
portas, obtém 53% de importancia e 47% de concordancia.

Dois aspectos avaliam o peso do Conhecimento na bagagem profissional em
momentos diferentes da vida do profissional. Um deles, Em cada fase da carreira muda
0 que é mais importante para se atribuir valor ao profissional: se mais novo, o
diploma, se mais velho, as competéncias é avaliado como importante por 69% dos
profissionais e com 64% de concordancia. Ja o outro - Na prospeccao e selecdo tem peso
a informacao formal, o curriculo, a experiéncia e o conhecimento declarado - obtém
50% de importancia e apenas 24% de concordancia.

Na maioria dos aspectos a dimensdo aplicacdo recebe avaliacdo semelhante ao
aspecto importancia. A TABELA 4 apresentada a seguir mostra os resultados. Os nimeros
em negrito sinalizam significancia a 95%.

TABELA 4 - COMPONENTE CONHECIMENTO

ASPECTOS IMPORT CONC | APLIC |
% % %

E no dia-a-dia que se constr6i o conhecimento, 75 54 71

tornando-o cada vez mais abrangente.

O percurso académico como indicador - mais estudo, 74 61 77

mais beneficio isso representa.

O curso de graduacédo do profissional pesa no valor do 73 63 70

profissional

Em cada fase da carreira muda o que é importante no 69 64 70

valor ao profissional: se mais novo, o diploma, se mais
velho, as competéncias.

A formacdo académica e o nome da escola tém 67 37 58
importancia mesmo com o aumento da experiéncia de

trabalho. N

Pés-graduacdo tem peso na avaliacdo do valor do 64 66 53
executivo. N

O principal é o0 conhecimento técnico para 57 40 56

desempenhar a funcéo

O nome da escola onde estudou é o primeiro 53 47 55
sobrenome do profissional, beneficio que abre a porta.

Na prospeccao e selecdo tem peso a informacédo formal, 50 24 43
o curriculo, a experiéncia e o conhecimento declarado.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
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COMPONENTE EXPERIENCIA

O segundo componente — Experiéncia — estd composto por um total de 14
afirmacdes ou aspectos.

O aspecto de maior importancia: Oportunidades de crescimento e
desenvolvimento sdo consideradas um dos maiores beneficios, e avaliado
positivamente por 91% dos profissionais. Na dimensdo concordéncia, o aspecto mobiliza
94% de respostas positivas.

O segundo aspecto mostra-se pertinente ao primeiro: Trabalhar em uma empresa
gue estd entre as melhores empresas para se trabalhar é um grande beneficio é
considerado importante por 86% dos profissionais e obtém a concordancia de 84%.

O terceiro aspecto mais importante, A diferenca entre um profissional e outro é
a experiéncia de trabalho: mais rica e diversificada, mais completo e valorizado é o
profissional, é avaliado com 80% de respostas positivas de importancia, e 70% de
concordancia. (DAVENPORT e PRUSAK, 1998).

Dois outros aspectos fazem referéncia direta ao entendimento do conceito de
experiéncia e sdo avaliados positivamente quanto a sua importancia. Sdo eles: A diferenca
entre os profissionais é a trajetdria, sua experiéncia, com 76% de importancia e 61% de
concordancia e A experiéncia do profissional é mais importante que o conhecimento
tedrico, o que foi aprendido na faculdade, com 63% de importancia e 41% de
concordancia, um dos percentuais positivos mais baixos do componente Experiéncia. O
tema do reconhecimento da empresa, devido a sua atuacdo, imagem ou historia se coloca
em trés outros aspectos, todos considerados importantes por mais de 60% dos
profissionais. S&o eles: Uma excelente atuacdo da empresa no mercado representa
beneficio para o seu profissional, com 70% de importancia, 62% de concordancia e 52%
de aplicacdo, Trabalhar em empresa que tem tempo de mercado, histdria e solidez
representam grande beneficio com 76% de importancia e 61% de concordancia e A
imagem da empresa, da marca, € um grande beneficio para o profissional que
trabalha nela com 62% de importancia e 92% de concordancia, o segundo percentual

mais alto de todos os aspectos do componente Experiéncia e 90% de aplicacao.
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Se o profissional incorpora - em sua experiéncia - a empresa em seus aspectos de
visibilidade, também a incorpora — em maior ou menor grau - quanto a sua postura frente a
tecnologia, ao ramo de atividade, ao produto e tipo de empresa, conforme o0s aspectos a
sequir. O aspecto Trabalhar em empresa que tem preocupacdo com atualizacéo e
tecnologia € um importante beneficio é avaliado positivamente, com 76% de
importancia e 61% de concordancia. Um outro aspecto, Trabalhar em empresa de
determinados ramos de atividade vistos como diferenciados também é visto
positivamente, com 66% de importancia e 63% de concordancia. O tipo de produto da
empresa significa maior ou menor beneficio para o profissional que trabalha nela é
avaliado com 56% de importancia e 57% de concordancia. O aspecto O tipo de empresa,
se industria ou comeércio, servigos ou terceiro setor significa maior ou menor
beneficio é avaliado com o menor percentual de importancia — 46% - e um dos menores
de concordéncia — 47%.

Dois ultimos aspectos merecem foco especifico. O primeiro deles, Estabilidade na
empresa € um dos maiores beneficios que um profissional pode querer, é visto como
importante por 66% dos profissionais, mas com baixa concordancia, 32%, o menor
percentual do componente. E o outro, A vivéncia de uma carreira internacional é o
maior beneficio que um profissional pode ter, avaliado pelos profissionais com 54% de
importancia, 38% de concordancia e 42% de aplicacéo.

Na maioria dos aspectos a dimensdo aplicacdo recebe avaliacdo semelhante ao
aspecto importancia.

A TABELA 5 apresentada a seguir mostra os resultados. Os nimeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.
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TABELA 5 - COMPONENTE EXPERIENCIA

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

Oportunidades de crescimento e desenvolvimento séo 91 94 92

consideradas um dos maiores beneficios

Trabalhar em uma empresa que esta entre as melhores 86 84 79

empresas para se trabalhar é um grande beneficio

A diferenca entre um profissional e outro é a 81 70 79

experiéncia de trabalho

Trabalhar em empresa que tem preocupacao com 76 66 79

atualizacdo e tecnologia é um importante beneficio.

A diferenca entre os profissionais é sua trajetoria do 76 61 69

profissional, sua experiéncia.

Trabalhar em empresa que tem tempo de mercado, 70 62 74

historia e solidez representa grande beneficio.

Trabalhar em empresa de determinados ramos de 66 63 64

atividade vistos como diferenciados

Estabilidade na empresa é um dos maiores beneficios G 32 60

que um profissional pode querer. N

Uma excelente atuacdo da empresa no mercado 63 75 52

representa beneficio para o seu profissional. N

A experiéncia do profissional é mais importante que o 63 41 64

conhecimento tedrico, o que foi aprendido na

faculdade.

A imagem da empresa, da marca, € um grande 62 92 90

beneficio para o profissional que nela trabalha.

O tipo de produto da empresa pode significar maior 56 57 56

beneficio para o profissional que trabalha nela.

A vivéncia de uma carreira internacional é o maior 54 38 42

beneficio que um profissional pode ter.

O tipo de empresa, se indUstria ou comércio, servigos 46 47 53

ou terceiro setor significa maior ou menor beneficio.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes

COMPONENTE COMPETENCIA
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O terceiro componente — Competéncia — estd composto por um total de 10
afirmacGes ou aspectos.

A importancia do componente Competéncia para 0 mercado e empresas € validada
por dois aspectos. O aspecto: Na escolha e contratacdo do executivo as competéncias
sempre tém maior peso, é validado por 91% de respostas positivas de importancia (o
maior percentual), com concordancia de 73% dos profissionais entrevistados e 76% de
aplicacdo. O outro aspecto, A palavra chave do RH, ao falar de valor do profissional, é
competéncia, recebe 77% de respostas positivas de importancia e 68% de concordancia.

A questdo da carreira internacional e suas demandas se colocam no aspecto: O
executivo internacional tem que ter visdo estratégica e orientacdo para o mercado,
sendo este um aspecto considerado importante por 85% dos profissionais e de alta
concordancia, com 81% de respostas positivas e 75% de aplicacéo.

Na lista das competéncias, duas delas tém forte respaldo entre os profissionais,
conforme ja apontado por Dutra (2004). A principal é a visdo estratégica, descrita na
afirmacéo: O profissional que tem visdo estratégica, que sabe ver a arvore e a floresta,
€ muito valorizado, vista como importante por 91% dos profissionais, e com 85% de
respostas de concordancia. A segunda, a lideranca, estd expressa na afirmacdo: A
principal competéncia deve ser a capacidade de lideranca, trabalho é gestdo de
pessoas, com 86% de avaliacdo de importéncia e 69% de concordancia.

Outras competéncias também sdo vistas como importantes, mas com menor grau
de concordancia. Sdo elas, por sequéncia de importancia: o faro, a orientacdo para o
negdcio (79% de importancia, 49% de concordancia e 63% de aplicacdo), o networking, o
capital social (76% de importancia, 29% de concordancia e 56% de aplicacdo), a
capacidade de desaprender e aprender de novo (76% de importancia e 18% de
concordancia), a capacidade de relacionamento com toda a cadeia de contato ou
suprimentos (70% de importancia, 26% de concordancia e 58% de aplicagéo).

A capacidade de gerenciar suas competéncias é expressa no aspecto: A principal
competéncia é a capacidade de perceber a demanda de competéncia segundo a
necessidade da empresa, é avaliada como importante por 52% e obtém concordancia de
64%, mas apresentando maior aplicabilidade, 78%. Cabe aqui a referéncia feita por Dutra
(2004) sobre a necessidade crescente do auto-gerenciamento das competéncias.
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Como em outros componentes, na maioria dos aspectos a dimensdo aplicagdo

recebe avaliacdo semelhante ao aspecto importancia.

A TABELA 6 apresentada a seguir mostra os resultados. Os numeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.

TABELA 6 - COMPONENTE COMPETENCIA

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

O profissional que tem visdo estratégica, que sabe ver a 91 85 89

arvore e a floresta, € muito valorizado.

Na escolha e contratagdo do executivo as competéncias 91 73 76

sempre tém maior peso.

A principal competéncia deve ser a capacidade de 86 69 82

lideranga, trabalho € gestdo de pessoas.

O executivo internacional tem que ter visdo estratégica 85 81 75

e orientacdo para 0 mercado.

E um diferencial importante o “faro”, isto ¢, a 79 49 63

orientacdo para o negdécio. N

A palavra chave do RH, ao falar de valor do 77 68 75

profissional, é a competéncia.

O networking, o capital social € um grande beneficio 76 29 56

do profissional. N

O profissional diferenciado é aquele capaz de 76 18 69

desaprender e aprender de novo. N

A capacidade de relacionamento com toda a cadeia de 70 26 58

contato ou suprimentos é importante competéncia. N

A principal competéncia é a capacidade de perceber a 52 65 78

demanda de competéncia segundo a necessidade da
empresa.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes

COMPONENTE TRACO PESSOAL

O quarto componente — Traco Pessoal — esta composto por um total de 12

afirmacGes ou aspectos. O entendimento do componente TRACO PESSOAL é que este se
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baseia em fatores caracteristicos - e diferenciadores - do profissional. Em épocas em que a
diversidade passa a ser valor, o traco pessoal é a expressdo dessa diversidade.

Os dois aspectos considerados mais importantes abordam a postura do profissional
quanto ao compromisso com sua atividade e a éetica. O primeiro deles, Os profissionais
tém compromisso pessoal com a atividade que realizam, eles fazem o que gostam, foi
avaliado positivamente por 79% dos profissionais. Na dimensdo concordancia, este
aspecto mobiliza 43% de respostas positivas. O outro aspecto, Um profissional é
avaliado acima de tudo pela ética. Se o executivo € ético, tem tudo, foi visto como
importante por 79% dos respondentes, enquanto 41% concordam com a afirmacao.

O tema do projeto pessoal, na ordem de importancia, se coloca a seguir. Trés
aspectos discutem o tema e apontam sua importancia enquanto mostram que este ponto da
diversidade ainda deve ser absorvido pelas empresas. Sao eles: As empresas valorizam a
integracao da vida pessoal do executivo com a vida profissional (79% de importancia,
31% de concordancia e 62% de aplicacdo), As empresas consideram o projeto pessoal
do executivo um fator que pode definir a contratacdo (78% de importancia, 16% de
concordancia e 65% de aplicacdo) e As empresas buscam adequar o projeto pessoal do
executivo com as prioridades da empresa (67% de importancia, 22% de concordancia e
54% de aplicacéo).

A diversidade, em sentido amplo, € abordada em trés aspectos. O primeiro deles: A
histéria pessoal faz a diferenca, agrega valor é avaliado positivamente por 76% dos
profissionais. Na dimensdo concordancia, o aspecto mobiliza 65% de respostas positivas.
O segundo aspecto: Uma caracteristica pessoal diferenciada do profissional é vista
como um aspecto positivo pelas empresas é avaliado como importante por 64% dos
profissionais e obtém a concordancia de 41%. O terceiro aspecto, As empresas preferem
a diversidade: executivos mulheres, negros, deficientes, é validado por pouco mais da
metade dos profissionais, 56% atribuem importancia porém apenas 10% concordam com a
afirmacdo, sinal de que ainda hd muita distancia entre o discurso da empresa e sua pratica,
e 42% consideram que tem aplicacéo.

Em sentido estrito, a questdo da idade é hoje, o foco primeiro da diversidade, a
partir do discurso da senioridade. Esse ponto é avaliado em quatro aspectos, sendo que, em
todos eles, a importancia é de 45% ou menos. Séo eles: Empresas que preferem buscar

profissionais prontos escolhem profissionais de faixa etaria mais alta (45% de
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importancia e 32% de concordancia), Empresas onde a maioria dos executivos €
carreirista, ha predominio de faixas etarias mais altas (43% de importancia e 40% de
concordancia), A idade media dos executivos nas empresas nao esta abaixo dos 35
anos, (32% de importancia e 59% de concordancia) e Na busca de executivos com

conhecimentos especificos, predomina sempre o perfil de idade mais alta (30% de

importancia e 16% de concordancia).

A TABELA 7 apresentada a seguir mostra os resultados. Os numeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.

TABELA 7- COMPONENTE TRACO PESSOAL

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

Os profissionais ttm compromisso pessoal com a 79 43 76

atividade que realizam, eles fazem o que gostam.

Um profissional é avaliado acima de tudo pela ética. Se 79 41 80

0 executivo é ético, tem tudo.

As empresas valorizam a integracdo da vida pessoal do 79 31 62

executivo com a vida profissional.

As empresas consideram o projeto pessoal do 78 16 65

executivo um fator que pode definir a contratacdo. N

A histéria pessoal faz a diferenca e agrega valor. 76 65 75

As empresas buscam adequar o projeto pessoal do 67 22 54

executivo com as prioridades da empresa.

Uma caracteristica pessoal diferenciada do profissional 64 41 55

é vista como um aspecto positivo pelas empresas. N

As empresas preferem a diversidade: executivos 56 10 42

mulheres, negros e deficientes.

Empresas que preferem buscar profissionais prontos 45 32 39

escolhem profissionais de faixa etaria mais alta.

Empresas onde a maioria dos executivos € carreirista 43 40 37

ha predominio de faixas etarias mais altas.

A idade média dos executivos nas empresas nao esta 2 59 31

abaixo dos 35 anos. N

Na busca de executivos com conhecimentos 30 16 30

especificos, predomina sempre o perfil de idade mais
alta.
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Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes

COMPONENTE DESEMPENHO

O quinto componente — Desempenho — estd composto por um total de 12
afirmacdes ou aspectos.

E no Desempenho que o RH entende mais proximo o valor do profissional,
conforme dado da pesquisa qualitativa.

A primeira abordagem do componente discute o entendimento do que é
desempenho. O aspecto: No todo dia, o executivo € avaliado quanto a expectativa
gerada pelo plano de entrega versus a entrega propriamente dita, isto é desempenho,
obtém 81% de respostas positivas de importancia e 75% de concordancia, e mostra que é
claro o conceito de desempenho como entrega. (DUTRA, 2004). Esse ponto fica mais
explicitado no aspecto: As empresas tém o discurso da competéncia, mas o que elas
valorizam é a capacidade de alcancar resultado (79% de importancia e 79% de
concordancia).

A relagdo entre entrega e valor é percebida como decorrente: O valor do executivo
é sempre medido na relacdo entre promessa de entrega e a entrega feita. (70% de
importancia e 69% de concordancia). Por outro lado, essa relacdo esvazia parcialmente o
valor do profissional, conforme o aspecto avaliado: Empresas sé querem saber da
entrega: é s6 com isso que medem o desempenho, o valor do profissional. Com
importancia de 80%, concordancia bem menor, de 49% e aplicacdo de 61%. Alem disso,
O valor do profissional esta muito mais no conjunto das qualificacbes que no seu
desempenho. (83% de importancia, 48% de concordancia e 42% de aplicacao).

Um ultimo aspecto sobre a questdo do valor e da entrega questiona a clareza do
contrato: Empresas que associam o valor do executivo ao desempenho e a entrega tém
claro o que estdo contratando e o0s executivos sabem sua entrega. Com 72% de
respostas positivas de importéncia, este aspecto tem, entretanto, apenas 16% de
concordancia, sinalizando que ainda ha a necessidade de dar mais transparéncia as
expectativas de entrega, e 59% de aplicacéo.

Por outro lado, a visdo da relacdo como de ganho para ambas as partes.

Textualmente: Relacdo entre o executivo e a empresa € de agregar valor igualmente
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para ambos, uma relagdo ganha-ganha, aspecto avaliado como importante por 86% dos
profissionais, com concordancia de 60% e aplicagdo de76%.

Decorrentes do desempenho, trés aspectos mobilizam a atencdo dos profissionais.
O primeiro deles, reconhecimento, textualmente: Reconhecimento é o maior interesse de
todo profissional, visibilidade na empresa e fora dela é um grande beneficio, é
avaliado como importante por 90% e 86% concordam com essa afirmagdo. O segundo
aspecto refere-se a participacdo nas decisfes: Na realizacédo profissional, o aspecto mais
importante é a participacdo ativa nas decisfes da empresa, visto como importante por
81%, recebe 73% de concordancia e 69% de aplicacdo. E o terceiro aspecto refere-se aos
desafios do trabalho: Os profissionais consideram os desafios propostos no trabalho
como um grande beneficio, considerado importante por 72% dos entrevistados, tem a
concordancia de 50%.

O ambiente de trabalho é valorizado no desempenho, conforme o aspecto: Um
6timo ambiente de trabalho é percebido como beneficio pelo profissional, com 83% de
importancia, 62% de concordancia e 68% de aplicacdo. Ja o aspecto: Ter mais tempo
para si, mais folgas, férias adicionais, € um beneficio tem importancia para 60% dos
profissionais e apenas 36% de concordancia.

A TABELA 8 apresentada a seguir mostra os resultados. Os nimeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.

REMUNERACAO

Trés aspectos sdo avaliados quanto ao tipo de remuneragdo. A remuneracgdo fixa é
mais valorizada frente a remuneracédo variavel e ao chamado “salario invisivel”, conforme
os resultados obtidos nos aspectos: Remuneracdo fixa é percebida como o primeiro
beneficio, com 82% de importancia, 79% de concordancia e 80% de aplicagdo. O segundo
aspecto avalia a remuneracdo variavel: Remuneracdo variavel é um dos maiores
beneficios, com 70% de importancia, 29% de concordancia e 54% de aplicacédo. O terceiro
aspecto: Salario invisivel, como carro e direito a despesas de representacdo é
valorizado, obtém apenas 37% de importancia, 21% de concordancia e 30% de aplicacéo.

A TABELA 9 apresentada a seguir mostra os resultados. Os nimeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.
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TABELA 8 - COMPONENTE DESEMPENHO

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

Reconhecimento é o maior interesse de todo 90 86 91

profissional, visibilidade na empresa e fora dela é um

grande beneficio.

Relacdo entre 0 executivo e a empresa é de agregar 86 60 76

valor para ambos, uma relagdo ganha-ganha.

Um 6timo ambiente de trabalho é percebido como 83 62 68

beneficio pelo profissional. N

O valor do profissional esta muito mais no conjunto 83 48 42

das qualificagBes que no seu desempenho. N

No todo dia, 0 executivo é avaliado quanto a 81 75 77

expectativa gerada pelo plano de entrega versus a

entrega propriamente dita, isto é desempenho.

Na realizacdo profissional, o aspecto mais importante é 81 73 69

a participacéo ativa nas decisdes da empresa.

Empresas sé querem saber da entrega: é s6 com isso 80 49 61

que medem o desempenho e o valor do profissional.

As empresas tém o discurso da competéncia, mas o0 que 79 79 80

elas valorizam é a capacidade de alcancar resultado.

Os profissionais consideram os desafios propostos no 72 50 70

trabalho como um grande beneficio. N

Empresas que associam o valor do executivo ao 72 16 59

desempenho e a entrega tém claro o que estdo

contratando e os executivos sabem sua entrega. N

O valor do executivo é sempre medido na relagdo entre 70 69 72

promessa de entrega e a entrega feita.

Ter mais tempo para si, mais folgas, férias adicionais, é 60 36 53

um beneficio valorizado pelos profissionais.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
TABELA9 - REMUNERAQAO

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

Remuneracdo fixa é percebida como o primeiro 82 79 80

beneficio.

Remuneracgdo variavel € um dos maiores beneficios. N 70 29 54

Salario invisivel, como carro e direito a despesas de 37 271 30

representacdo é valorizado.

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
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7.2.4. Sacrificio

O tema Sacrificio foi avaliado a partir da apresentacdo de 20 aspectos. Esses
aspectos estao distribuidos em temas.

O primeiro desses temas refere-se ao preco pago pela bagagem, ou custo
propriamente dito, monetario, temporal, psicoldgico, comportamental (CHURCHILL e
PETER, 2000). Os aspectos listados a seguir recebem todos altos percentuais de
importancia e concordancia, sinalizando a presenca inequivoca do sacrificio na construcdo
de suas carreiras. Num primeiro patamar estéo:

a) Para melhorar a bagagem profissional é necessario se atualizar, o que exige
muito estudo e dedicacdo com 98% de importancia e 95% de concordancia,

b) A bagagem do profissional € montada com sacrificio, custa caro, ele investe
muito dinheiro na qualificagdo, com 96% de importancia e 94% de concordancia e

c) O executivo tem que investir muito tempo na montagem da bagagem, em
trabalho e em qualificacdo, com 92% de importancia e 91% de concordancia.

E num segundo patamar estéao:

a) Custo social, falta de tempo para a familia e amigos é o sacrificio de maior
impacto para os profissionais, com 92% de importancia e 88% de concordancia,

b) Devido as exigéncias da carreira os profissionais deixaram de fazer coisas
gue gostam, com 84% de importancia, 75% de concordancia e 67% de aplicagéo,

c) Os profissionais tém que conviver com um alto grau de estresse, com 82% de
importancia e 78% de concordancia e

d) Mulheres executivas tém que brigar muito mais para serem reconhecidas,
com 73% de importancia, 75% de concordancia e 62% de aplicacéo.

Finalmente num terceiro patamar estao:

a) Ninguém constréi uma carreira sem muitos sacrificios, isto é, sem muito
esforgo e perda, com 74% de importancia e 71% de concordancia e

b) Todo executivo pagou um preco alto pelas conquistas feitas na carreira,
aspecto com menor percentual de importancia (64%) e de concordancia (48%).

O segundo tema define Sacrificio como parte do processo de trabalho, mesmo que
seja em situacOes pontuais. Trés aspectos tratam desse tema:
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a) Os profissionais entendem a situacdo de sacrificio como situacéo
temporaria, um esforco para uma mudanca de patamar, com 81% de importancia e
70% de concordancia,

b) Sempre existe situacdo de trabalho onde o executivo faz sacrificio, um
esforco adicional, um investimento de tempo e de dedicacdo, com 77% de importancia,
93% de concordancia e 92% de aplicacdo e

¢) Na relacéo do profissional com a empresa nunca ha equilibrio na balanca; o
profissional sempre faz mais sacrificio do que é reconhecido, com 69% de importancia
e 53% de concordancia.

Em alguns casos, o Sacrificio é parte da cobranca da empresa. Dois aspectos
abordam esse ponto, ambos com alto percentual de importancia e concordancia. Sao eles:
As empresas exigem um ritmo intenso de trabalho, um grande sacrificio para seus
profissionais, com 82% de importancia e 82% de concordancia e Os profissionais, hoje,
tem que entrar na empresa e ja comecar a fazer a entrega (84% de importancia e 80%
de concordéancia).

Por sua vez, as empresas e 0s profissionais de Recursos Humanos ainda tém pouco
foco na questdo do sacrificio, conforme os aspectos a seguir e sua avaliacdo. S&o eles:

a) A minha empresa ndo d& suporte as necessidades do executivo para
diminuir sua carga de estresse, com 87% de importancia, 75% de concordancia e 71%
de aplicacdao),

b) O RH das empresas ndo tem realmente preocupacdo com a questdo de
qualidade de vida do executivo, com 84% de importancia, 52% de concordancia e 73%
de aplicacdo),

¢) RH néo se preocupa com os sacrificios exigidos do executivo, com 81% de
importancia, 57% de concordancia e 70% de aplicacdo e

d) As empresas ndo sdo contrarias a postura de sacrificio de seus profissionais,
com 68% de importancia, 49% de concordéncia e 58% de aplicacdo pessoal.

Somente dois aspectos do componente Sacrificio tém baixa concordancia. S&o eles:
Carreira vertical na mesma empresa é desvalorizada; depois de um tempo o
executivo ndo consegue mais mudar de emprego, (71% de importancia e 17% de
concordancia) e Aceitar uma proposta de carreira internacional é sacrificio muito

grande (58% de importancia, 26% de concordancia e 37% de aplicacéo).
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A TABELA 10 apresentada a seguir mostra os resultados. Os nimeros em negrito

sinalizam significancia a 95%.
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TABELA 10 - SACRIFICIO

ASPECTOS IMPORTA | CONCORDA | APLICA |
% % %

Para melhorar a bagagem profissional é necessario se

atualizar, o que exige muito estudo e dedicacéo. 98 95 92

A bagagem do profissional € montada com sacrificio,

custa caro, ele investe muito dinheiro na qualificag&o. 96 94 92

O executivo tem que investir muito tempo na

montagem da bagagem, em trabalho e em qualificagéo. 92 91 90

Custo social, falta de tempo para a familia e amigos é o

sacrificio de maior impacto para os profissionais. 92 88 85

A minha empresa ndo da suporte as necessidades do

executivo para diminuir sua carga de estresse 87 75 71

Os profissionais, hoje, tém que entrar na empresa € ja

comecar a fazer a entrega. 84 80 81

Devido as exigéncias da carreira os profissionais

deixaram de fazer coisas que gostam. 84 75 67

O RH das empresas ndo tem realmente preocupacao

com a questdo de qualidade de vida do executivo 84 52 73

As empresas exigem um ritmo intenso de trabalho, um

grande sacrificio para seus profissionais. 82 82 83

Os profissionais tém que conviver com um alto grau de

estresse. 82 78 80

Os profissionais entendem a situacdo de sacrificio

como situacdo temporaria, um esforco para uma 81 70 80

mudanca de patamar.

RH ndo se preocupa com os sacrificios exigidos do

executivo. 81 57 70

Sempre existe situacéo de trabalho onde o executivo

faz sacrificio, um esforgo adicional, um investimento 77 93 92

de tempo e de dedicacéo.

Ninguém constrdi uma carreira sem muitos sacrificios,

isto &, sem muito esforgo e perda. 74 71 76

Mulheres executivas tém que brigar muito mais para

serem reconhecidas. 73 75 62

Carreira vertical na mesma empresa € desvalorizada;

depois de um tempo o executivo ndo consegue mais 71 17 65

mudar de emprego.

Na relacdo do profissional com a empresa nunca ha

equilibrio na balanga; o profissional sempre faz mais 69 53 69

sacrificio do que é reconhecido.

As empresas nao sdo contrarias a postura de sacrificio

de seus profissionais. N 68 49 58

Todo executivo pagou um prego alto pelas conquistas

feitas na carreira. 64 48 60

Aceitar uma proposta de carreira internacional é

sacrificio muito grande. 58 26 37
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Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
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7.2.5. Valor e sacrificio na Bagagem Profissional

Na analise da Bagagem Profissional, trés componentes se destacam: Competéncia,
com o indice de valor mais alto (0,69), seguido pelo Desempenho (0,68) e a Experiéncia
(0,66). Séo eles que atribuem valor maior a bagagem. O Componente Conhecimento, por
sua vez, com indice de 0,59, estd posto em um segundo patamar, e 0 Componente Trago
Pessoal, em um terceiro, com 0,50.

Os profissionais de Recursos Humanos também valorizam mais estes componentes
- Competéncia, Desempenho e Experiéncia — com a apresentacdo dos indices mais altos.
Profissionais com remuneracdo fixa tém a mesma avaliacdo, enquanto aqueles com
remuneracao também variavel atribuem menor peso ao componente Experiéncia. Esses
profissionais também tém indice menor nos componentes Conhecimento e Trago Pessoal.

O indice de valor para o topico Sacrificio, por outro lado, é de 0,73, acima de todos
0s outros, mais alto entre os profissionais de outras areas e entre 0s que tém remuneracao
fixa - 0,74, e 0 mais baixo entre os profissionais de Recursos Humanos — 0,69 — abaixo
também indices dos componentes Competéncia e Desempenho. Desta forma, o
profissional de Recursos Humanos na amostra estudada atribui menor valor ao sacrificio
gue os outros profissionais.

TABELA 11 - RESUMO DOS COMPONENTES - INDICES

TOTAL AREA REMUNERA

COMPONENTES RH [ NAO | FIX | VAR
YR Y IV

COMPETENCIA 069 071 069 069 0,68
DESEMPENHO 068 071 067 069 067
EXPERIENCIA. 066 069 067 069 061
CONHECIMENTO 059 060 059 061 0,54
TRAGO PESSOAL 050 048 051 051 046
SACRIFICIO 073 069 074 074 0,70
INDICE DE VALOR DA BAGAGEM 064 065 064 066 061

Fonte: dados da pesquisa / base 205 respondentes
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O topico Sacrificio, considerado inicialmente como um complemento a discussao
da bagagem, em funcéo dos resultados da pesquisa qualitativa, tem sua real importancia
demonstrada com estes resultados e nesse sentido, pode e deve ser pensado como um
componente da bagagem, o 6°. componente.

Sua inclusdo no célculo do indice final contribui para elevar o resultado. O
Sacrificio pondera os contetidos da bagagem. Identificado como prego e custo, aqui 0
custo ndo reduz, mas produz valor e a velha méxima do resultado enquanto beneficio
menos custo nao faz mais sentido. Os resultados apontam que, quando se fala de bagagem
profissional, quanto maior o sacrificio, maior o valor.

Desta forma, pode-se falar em um indice de Valor da Bagagem Profissional, que
responde quanto ao nivel de abstracdo, (KERIN ET AL, 1992); que permite uma avaliacao
global (OLSHAVSKY, 1986; BITNER, 1990) e possibilite um julgamento comparativo
(HOLBROOK e CORFMAN, 1985).

O indice de Valor da Bagagem Profissional obtido é de 0,64, com pequena
variagdo por area do profissional — Recursos Humanos tem indice de 0, 65 e outras areas,
0,64 — e ja com maior variacdo por tipo de remuneracdo - 0,66 para o profissional de

remuneracao fixa e 0,61 para o de remuneracao variavel.

7.2.6. Mapa de Valor

Os resultados obtidos podem ser expressos em um mapa de valor.

Na sua expressdo mais sintética, por um tnico nimero (NAHAS, 2002) o indice de
Valor da Bagagem do Profissional.

O modelo proposto permite desenhar os resultados de um grupo e dos individuos,
com cortes por componente e até por aspecto, demonstrando a capacidade explicativa dos
componentes e dos aspectos e a adesdo de cada individuo ao parametro do grupo.

Uma outra vantagem €é que outros dados podem ser incluidos na analise. Além
disso, podem-se comparar medidas feitas em épocas diferentes, grupos diferentes etc.

Por fim, a sugestdo de melhoria do instrumento aumenta a facilidade de sua
aplicacdo e de analise.

Melhoria do instrumento

O uso do questionario como inicialmente desenhado - de conteudo complexo e
longo - demanda muito tempo para seu preenchimento. O desafio de desenvolver um
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instrumento mais factivel exigiu sua avaliagdo em duas vertentes. De um lado, diminuir
uma das dimensdes de analise, 0 que ja representaria um ganho de 1/3 de tempo em seu
preenchimento.

As comparacgdes das trés dimensbes de avaliacdo das respostas — importancia,

concordancia e aplicacdo - mostraram que, do total das 77 frases referentes aos seis
componentes da bagagem profissional - Conhecimento, Experiéncia, Competéncia, Traco
Pessoal, Desempenho e Sacrificio:

a) 21 delas ndo apresentam qualquer variacdo significativa na comparacao das trés
dimensdes,

b) 27 aspectos apresentam variagéo significativa entre as dimensdes Concordancia,
Aplicacédo e Importancia, sendo que estas duas ndo variam entre si e

C) 29 aspectos apresentam variacdo entre a dimensdo Importancia e a dimensao
Aplicacéo.

Desta forma, estas duas dimensdes tém menos variagdes entre si no total dos
aspectos e essas variagdes ocorrem, na maioria das vezes, no mesmo sentido. A TABELA
12 apresenta esses resultados.

TABELA 12 - OCORRENCIA DE SIGNIFICANCIA ENTRE OS

ASPECTOS
COMPONENTES  TOTAL DE SEM CONCORDANCIA | IMPORTANCIA
ASPECTOS | SIGNIFICANCIA X IMPORTANCIA X
OU X APLICACAO | APLICACAO
NUmero de NUmero de Ndmero de Nlmero de
aspectos aspectos Aspectos aspectos
CONHECIMENTO 9 2 5 2
EXPERIENCIA 14 5 6 3
COMPETENCIAS 10 1 3 6
TRACO PESSOAL 12 1 7 4
DESEMPENHO 12 4 2 6
SACRIFICIO 20 8 4 8
TOTAL 77 21 27 29

Fonte: elaborado pelo autor a partir dos resultados da pesquisa
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De fato, o impacto da néo utilizacdo desta terceira dimensdo - aplicacdo - no
calculo do indice de Valor é pequeno, em vista da semelhanca de resultado com a
dimenséo importancia.

A outra vertente tem por foco reduzir o nimero de aspectos envolvidos, e para isso
definiu-se inicialmente o critério de importancia dos aspectos como mais adequados aos
objetivos do estudo, com a exclusdo automatica das afirmagGes com menos de 60% de
respostas na dimensdo importancia. Esse critério, entretanto, mostrou-se inadequado, ja
que componentes como, por exemplo, Sacrificio e Desempenho, tinham apenas 1 aspecto
nessa condigéo.

Desta forma optou-se por selecionar 0s aspectos que apresentavam maior variedade
de abordagem, com base na analise anteriormente realizada. Foram selecionados o0s
aspectos apresentados na tabela 13 apresentada a seguir.

TABELA 13 - ASPECTOS SELECIONADOS PARA A VERSAO RESUMIDA

Conheci- 1. E no dia-a-dia que se constréi o conhecimento, tornando-o cada vez mais abrangente.
Mento 2. O percurso académico como indicador - mais estudo, mais beneficio isso representa.
3. O curso de graduacéo do profissional pesa no valor do profissional
4. Pés-graduacéo tem peso na avaliagdo do valor do executivo.
5. Em cada fase da carreira muda o que é importante no valor ao profissional: se mais novo, o diploma, se mais velho, as
competéncias.
6. O nome da escola onde estudou é o primeiro sobrenome do profissional e beneficio que abre porta.

Experi- 1. Oportunidades de crescimento e desenvolvimento s&o consideradas um dos maiores beneficios
éncia 2. Trabalhar em uma empresa que esta entre as melhores empresas para se trabalhar é um grande beneficio
3. A diferenca entre um profissional e outro é a experiéncia de trabalho: mais rica e diversificada, mais completo é o
profissional.
4. Trabalhar em empresa de determinados ramos de atividade vistos como diferenciados
5. Uma excelente atuacéo da empresa no mercado representa beneficio para o seu profissional.
. A imagem da empresa, da marca, é um grande beneficio para o profissional que trabalha nela
. A vivéncia de uma carreira internacional é o maior beneficio que um profissional pode ter.
. Estabilidade na empresa é um dos maiores beneficios que um profissional pode querer.
Compe- . A palavra chave do RH, ao falar de valor do profissional, é competéncia,
Téncia . O profissional que tem viséo estratégica, que sabe ver a arvore e a floresta, € muito valorizado:
. A principal competéncia deve ser a capacidade de lideranca, trabalho é gestdo de pessoas,

. O faro, a orientagdo para o negécio.

. A capacidade de desaprender e aprender de novo

. A capacidade de relacionamento com toda a cadeia de contato ou suprimentos

. A principal competéncia é a capacidade de perceber a demanda de competéncia segundo a necessidade da empresa.
Traco . Os profissionais ttm compromisso pessoal com a atividade que realizam, eles fazem o que gostam.

. Um profissional é avaliado acima de tudo pela ética. Se o executivo é ético, tem tudo.

6
7
8
1
2
3
4
5. O networking, o capital social.
6
7
8
1
pessoal 2
3

. As empresas buscam adequar o projeto pessoal do executivo com as prioridades da empresa
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Desem-

penho

4. Uma caracteristica pessoal diferenciada do profissional € vista como um aspecto positivo pelas empresas

5. As empresas preferem a diversidade: executivos mulheres, negros e deficientes

6. Empresas que preferem buscar profissionais prontos escolhem profissionais de faixa etaria mais alta.

1. No todo dia, o executivo é avaliado quanto & expectativa gerada pelo plano de entrega versus a entrega propriamente
dita, isto é desempenho.

2. O valor do executivo é sempre medido na relagdo entre promessa de entrega e a entrega feita

3. O valor do profissional esta muito mais no conjunto das qualificagdes que no seu desempenho

4. Relagdo entre o executivo e a empresa é de agregar valor igualmente para ambos, uma relagéo ganha-ganha.

5. Reconhecimento é o maior interesse de todo profissional, visibilidade na empresa e fora dela é um grande beneficio.
6. Na realizacéo profissional, o aspecto mais importante é a participacéo ativa nas decisoes da empresa.

7. Os profissionais consideram os desafios propostos no trabalho como um grande beneficio.

8.Um 6timo ambiente de trabalho é percebido como beneficio pelo profissional.

Sacri-

ficio

1. A bagagem do profissional ¢ montada com sacrificio, custa caro, ele investe muito dinheiro na qualificagao.
. O executivo tem que investir muito tempo na montagem da bagagem, em trabalho e em qualificagdo.

. Custo social, falta de tempo para a familia e amigos é o sacrificio de maior impacto para os profissionais.

2
3
4. Devido as exigéncias da carreira os profissionais deixaram de fazer coisas que gostam.
5. Os profissionais tém que conviver com um alto grau de estresse.

6. Ninguém constréi uma carreira sem muitos sacrificios, isto é, sem muito esforco e perda.

7. Sempre existe situagdo de trabalho onde o executivo faz sacrificio, um esforco adicional, um investimento de tempo e
de dedicagéo.

8. Na relagéo do profissional com a empresa nunca ha equilibrio na balanga; o profissional sempre faz mais sacrificio do
que é reconhecido.

9. As empresas exigem um ritmo intenso de trabalho, um grande sacrificio para seus profissionais.

10. Os profissionais, hoje, tém que entrar na empresa e ja comegar a fazer a entrega.

11. A minha empresa nédo da suporte as necessidades do executivo para diminuir sua carga de estresse.

12. O RH néo se preocupa com os sacrificios exigidos do executivo.

Fonte

: dados da pesquisa / base 205 respondentes

8. Conclusodes
Validacdo do conceito de bagagem profissional enquanto depositaria do valor
do profissional

Os resultados do estudo respondem pela validacdo do conceito Bagagem

Profissional, enquanto depositaria do valor do profissional. Nesse sentido é reconhecida

enquanto construto, modo de acessar esse valor. Vista como uma construgdo continua,

atualizada, a Bagagem é referéncia do valor do profissional. Ela mediatiza seu valor.

Componentes da Bagagem Profissional

A bagagem profissional estd composta por atributos que foram nomeados no

estudo como componentes. Essa Bagagem se configura inicialmente em 5 componentes:

Conhecimento, Experiéncia, Competéncia, Traco Pessoal e Desempenho. Os trés

primeiros aspectos sdo tradicionalmente partes do processo de avaliacdo e valoracdo dos
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profissionais, como foi visto no referencial tedrico, com Davenport e Prusak (1998) e
Dutra (2001 e 2004).

Um dos ganhos do estudo € a introducdo do Trago Pessoal, componente que da
visibilidade a questdo da diversidade, e nesse sentido torna-se sua expressao.

Outro ganho é a introducdo do componente Desempenho, fator fundamental na
construcdo do valor do profissional. De fato, o desempenho é atualizador da bagagem.
(Dutra, 2004)

Sacrificio

O topico Sacrificio, pouco valorizado na pesquisa qualitativa, tem foco e grande
importancia na pesquisa quantitativa. O preco pago pela bagagem, a identificacdo de seu
custo nas diversas dimensdes: monetaria, temporal, psicologica, comportamental
(CHURCHILL e PETER, 2000) tem alto eco entre os profissionais, sinalizando a presenca
inequivoca do sacrificio na construgdo de suas carreiras. A analise de alguns de seus
aspectos revela a critica a &rea de Recursos Humanos e as organizagdes ainda miopes para
esse ponto.

Valor e sacrificio na Bagagem Profissional

A relacdo valor-sacrificio aqui deve ser pensada em uma nova Otica. Na dimenséo
do valor da bagagem — dimens@o humana de valor — o sacrificio se coloca como gerador
de valor, e passa a ser pensado como um componente da bagagem, o 6°. componente.

O Sacrificio pondera os contetdos da bagagem. Identificado como preco e custo,
aqui o custo ndo reduz, mas produz valor e a velha maxima do resultado enquanto
beneficio menos custo ndo faz mais sentido. Os resultados apontam que, quando se fala de
bagagem profissional, quanto maior o sacrificio, maior o valor.

Indice de Valor da Bagagem Profissional

O indice de Valor da Bagagem Profissional obtido é de 0,64, e resulta dos
seguintes Indices de Componentes: em um primeiro patamar, Competéncia, com indice de
0,69, Desempenho, com 0,68 e Experiéncia, com 0,66. Em um Segundo, o Conhecimento,
com 0,59 e em terceiro o Traco Pessoal, com 0,50. Sacrificio apresenta o indice mais alto,
0,73.

A visdo dos profissionais de Recursos Humanos
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Os resultados para os profissionais de Recursos Humanos na amostra estudada
apontam pequenas variagOes. Nesse sentido, para este estudo pode-se falar em semelhanca
de valores.

Eles também valorizam Competéncia, Desempenho e Experiéncia, com a
apresentacdo dos indices mais altos. O Sacrificio, por outro lado, recebe deles o menor
indice, 0,69, e fica abaixo de Competéncia e Desempenho. Desta forma, estes profissionais
atribuem menor valor ao sacrificio que os outros profissionais.

Por estes resultados considera-se que o objetivo do estudo foi totalmente atingido.
O constructo valor percebido da bagagem profissional mostra-se adequado para subsidiar
os profissionais de Recursos Humanos e os proprios executivos na leitura de seu valor. A
posse desse conhecimento vem possibilitar ao profissional se apropriar de seu valor por
meio de sua bagagem profissional e nesta apropriacdo (DUTRA, 2004), tornar-se sujeito

da construcdo de seu desenvolvimento e caminho profissional.

8.1. LimitagOes e Sugestdes de continuidade

Limitacoes
A maior limitagdo do estudo é seu carater ndo representativo decorrente da amostra
estudada, ponto que podera ser suprido numa proxima fase de estudo.

Sugestdes de continuidade

O estudo aponta ainda varios caminhos de continuidade:

a) O primeiro deles é a ampliacdo dos resultados por meio de estudo probabilistico
com base ampla e a validagdo com base estatistica do Indice de Valor da Bagagem
Profissional,

b) Um segundo caminho de continuidade ¢ a avaliacio das relacdes entre o indice
de Valor da Bagagem Profissional e a remuneracdo dos executivos e

c) Um terceiro, o desenvolvimento de modelo de precificacdo para a bagagem
profissional, a partir do desenvolvimento de parametros de investimento/ recebimento para

cada componente da bagagem.
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