AREA TEMATICA: CASO DE ENSINO
O QUE ME MOVE? OS BASTIDORES DA ESCOLHA DE CARREIRA DE
AURORA

Resumo

O caso apresenta Aurora, jovem empreendedora e estudante de Administragédo, que
enfrenta um dilema profissional entre dedicar-se integralmente a gestdo da sua
empresa ou investir em sua carreira académica por meio do mestrado. A narrativa,
ambientada no contexto universitario, traz a tona questdes reais e atuais que muitos
estudantes e profissionais jovens vivenciam, como a conciliagdo entre multiplas
responsabilidades e a escolha entre caminhos distintos de carreira. Indicado para
cursos de Administracdo, nas disciplinas de Gestdo de Pessoas, Carreiras e
Comportamento Organizacional, o caso oferece uma oportunidade de debate sobre
competéncias gerenciais, aspectos emocionais e valores profissionais, destacando-
se pelo seu enredo préoximo da realidade dos estudantes, favorecendo a identificagao
e a reflexao critica sobre decisbes complexas no inicio da vida profissional.

Palavras-chave: Desenvolvimento pessoal; Lideranga feminina; Equilibrio emocional,
Gestao do tempo

1. Introducao

Desde cedo, € comum ouvir perguntas sobre 0 que se quer ser quando crescer.
Algumas pessoas demoram a responder — mesmo ja crescidas. E o caso de Aurora,
27 anos, casada, socia-administradora de uma unidade franqueada de SPA, em
sociedade com o marido e o cunhado.

A ideia de empreender ndao era um sonho de infancia, mas tampouco |Ihe era
estranha. Curiosa e criativa, Aurora ja quis ser professora, escritora, engenheira de
producao e até abrir sua propria rede de lojas infantis. Ainda no colégio, vendia
bijuterias que sua mae produzia. No fim do ensino médio, entre a vocagéo para o
magistério e o desejo de ter um negdécio proprio, optou pelo curso de Direito,
incentivada também pela influéncia de familiares servidores publicos.

Os anos passaram, e Aurora, que ja foi uma estudante dedicada e curiosa,
acumulou diversas experiéncias. Durante a graduacgdo, destacou-se em projetos de
extensdo, monitorias, estagios e representagdes estudantis, além de dar aulas
particulares, o que reforgcou seu interesse pela docéncia. Em meio a inquietagdes,
chegou a empreender de forma pontual ao hospedar caes com a mae, mas optou por
encerrar a atividade para concluir o curso. Apds a formatura, em 2021, tentou o
mestrado em Direito, mas n&o se identificou com a area. Sem abandonar o desejo de
empreender, em 2022 investiu em uma franquia na area de bem-estar, transformando
um antigo hobby em negdcio

E 2024. Sentada em um banco de praga proximo & sua residéncia, no
entardecer de um dia repleto de conversas com amigos e familiares, Aurora saboreia
um sorvete e observa o movimento tranquilo ao redor. O ar fresco e o céu tingido de
tons alaranjados contrastam com a agitagao silenciosa dos seus pensamentos.

Ja foi estudante dedicada, empreendedora decidida — e agora se vé diante de
uma pergunta silenciosa: sera que um dia contara que também se aventurou no
mundo académico, com pesquisas e aulas em uma universidade? A duvida paira com
leveza, mas com forca: estaria diante de um novo projeto de vida ou apenas de mais
uma ideia passageira? Por ora, apenas observa o tempo passar, deixando-se levar
pelas possibilidades que ainda ndo tém nome.



2. Autonomia com Limites: A Travessia de Aurora no Mundo dos Negoécios

Entre as diversas experiéncias profissionais que vivenciou, empreender foi, sem
duvida, uma das mais intensas e transformadoras para Aurora. Mais do que um plano
de negdcios, foi um mergulho emocional e cotidiano em um projeto que exigia
coragem, disciplina e entrega total. Houve entusiasmo, orgulho e uma sensagao de
autonomia que a motivava a seguir em frente, mesmo diante das incertezas. Mas
também houve cansaco, soliddo e uma constante tensao entre o desejo de fazer dar
certo e os limites pessoais que surgiam no caminho. Foi nesse contexto que surgiu a
oportunidade de abrir uma franquia da Belizé — uma decisdo que, a época, parecia
alinhar paixao e estratégia em um s6 movimento.

Belizé é caracterizada como uma rede de franquias de SPA que estava em
grande expansao desde 2020; havia cerca de 150 unidades operando em todo Brasil.
O setor de estética e bem-estar cresceu, em média, 26% ao ano desde julho de 2021,
€ a procura, especialmente de mulheres, por esse tipo de servigo vinha crescendo.

Para Aurora, que tinha o autocuidado como um hobby, abrir uma unidade
fraqueada da Belizé para si fez grande sentido, pois ndo havia, em sua cidade, um
SPA com a proposta de estrutura e atendimento igual. Depois de conversas com a
franqueadora e quatro meses intensos de preparagcdo, com investimento de cerca de
R$ 350 mil, Aurora inaugurou sua unidade em 13 de novembro de 2022, cercada por
familiares e amigos proximos.

Tratava-se de uma empresa pequena. Havia os socios-investidores (marido e
cunhado), Aurora como sécia-administradora, uma gerente geral, duas esteticistas
responsaveis pelo atendimento dos servigos principais (massagens) e uma esteticista
podologa, conforme organograma ilustrado na figura 1.

Figura 1 — Organograma da empresa
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Fonte: Elaborado pelos autores (2025)

A rotina era muito intensa. O SPA funcionava das 9h as 18h e, como sdcia-
administradora e com uma equipe de trabalho enxuta, Aurora iniciava a rotina de
trabalho expondo as estratégias de captagdo de clientes e de vendas para as
funcionarias, seguindo o dia com negociagao com os fornecedores e a franquia.

Porém, o dia de Aurora comegava muito antes. Nao era raro receber ligacdes
de Bruna — uma das esteticistas, em quem confiava profundamente — ja as 6h da
manha, alertando sobre imprevistos, como alagamentos causados pelas chuvas.
Nessas ocasides, Aurora ia ao local as pressas remover a agua acumulada para
garantir que a agenda nao fosse cancelada.



Mesmo apds o expediente, o trabalho continuava. Em casa, ela revisava
estratégias de marketing, criava campanhas e buscava maneiras de ampliar a
clientela, tudo isso visando o atingimento do ponto de equilibrio. Com tantas
demandas operacionais e estratégicas concentradas nela, o controle financeiro —
também sob sua responsabilidade — acabava sendo negligenciado.

Além das tarefas administrativas, Aurora se preocupava com o clima
organizacional. Deseja cultivar um ambiente de trabalho positivo e equilibrado, mas
vivia dilemas constantes sobre qual distancia manter das funcionarias e como lidar
com os conflitos interpessoais que surgiam. Esses desafios se intensificaram com a
chegada de Camila, uma nova esteticista.

A convivéncia entre Camila e Bruna, as duas esteticistas de maior destaque no
SPA, revelou-se um ponto delicado na rotina de Aurora. Inicialmente marcadas por
desentendimentos, as relagdes entre elas se estabilizaram até que Camila iniciou um
relacionamento com Daniel, cunhado e sécio de Aurora. A partir desse envolvimento,
o0 ambiente de trabalho se tornou mais tenso e complexo. Camila passou a questionar
decisdes da socia-administradora e sugeriu, com insisténcia, a demissao de Bruna.
Diante da pressdo, Aurora se via em uma posi¢ao desconfortavel, dividida entre
preservar a equipe e manter a harmonia familiar e profissional. A linha entre amizade,
lideranca e imparcialidade tornava-se cada vez mais ténue, e a gestdo de conflitos
comecgou a afetar diretamente a operagao do negdcio, que ainda lutava para atingir o
ponto de equilibrio.

Em meio a esse cenario, Aurora passou a se questionar sobre os rumos que
havia escolhido. O entusiasmo inicial com o empreendedorismo comegava a dar lugar
a uma exaustao silenciosa. Sera que havia feito a escolha certa? Estaria preparada
para sustentar tantas camadas de responsabilidade? A ideia de autonomia, que antes
a motivava, agora se confundia com a sobrecarga de decisdes dificeis e relagdes
sensiveis. Pela primeira vez desde a inauguragdo do SPA, Aurora comegou a se
perguntar se aquele caminho era, de fato, o que queria seguir — ou se, talvez, fosse
hora de considerar novos projetos e antigos sonhos que pareciam esquecidos, como
€ 0 caso de continuar os estudos em uma outra area de conhecimento.

3. Administragao em Duas Frentes: Negoécios, Ensino e Novas

Possibilidades

Em meio aos desafios do empreendedorismo, Aurora viveu um encontro
inesperado com o curso de Administragdo, que iniciou em agosto de 2023. Mesmo
enfrentando as dificuldades e as demandas do seu negdcio, Aurora sentiu o desejo
de se aprofundar no mundo dos negdcios, buscando conhecimento que pudesse
fortalecer sua atuagdo como empreendedora. Frequentar as aulas presenciais trouxe
uma mistura de emogdes: admiracdo pelo trabalho dos professores, curiosidade
crescente e a lembranca de cenas da infancia, quando sonhava em ser professora. A
cada explicagdo, ela sentia aquele fascinio genuino pelo ensino e pela pesquisa, que
parecia retomar seu lugar no coragdo, mesmo diante da rotina intensa e gratificante
de sua empresa.

Os meses iniciais foram dificeis, com faturamentos baixos e muita
preocupagao, mas, com empenho, cursos e capacitagdes, a jovem empreendedora
conseguiu inverter a trajetéria negativa da unidade, enquanto outras franquias
fechavam as portas. Amigos e familiares frequentemente elogiavam sua desenvoltura,
disciplina e compromisso, reconhecendo o sucesso que construia. Aos poucos, ela se
via como uma administradora competente, capaz de lidar com processos, metas,
clientes e conflitos, equilibrando a lideranga com sensibilidade. O crescimento
consistente do faturamento e a projecéo otimista para os préximos anos reforgcavam



sua sensacao de realizacdo, ainda que as duvidas sobre seu futuro profissional
permanecessem, alimentando um desejo latente de explorar também o universo
académico.

O faturamento da sua empresa, ainda que desafiador no inicio, funcionou para
Aurora como um combustivel diario para se superar. Em janeiro de 2023, o
faturamento da unidade fechou em menos de R$ 10 mil, mas ela viu isso como um
ponto de partida, ndo como um limite. Ao longo do ano, com dedicagao e aprendizado,
conseguiu quase dobrar esse valor, alcangando uma média mensal de R$ 14.954 em
2023. Ja em 2024, o crescimento se intensificou, e o faturamento médio subiu para
R$ 27.091, refletindo o esforgo constante e as estratégias implementadas. Para
Aurora, porém, empreender ndo se resumia a numeros: era uma experiéncia intensa,
repleta de emocdes, desafios e conquistas que iam muito além das planilhas. Esses
resultados n&o eram apenas dados; eram a prova concreta de seu comprometimento,
da sua paixao e da sua capacidade de enfrentar o cotidiano, alimentando diariamente
a motivagao para seguir em frente e buscar ainda mais sucesso para sua empresa.

Contudo, apesar dos bons numeros, Aurora sentia-se esgotada. Continuava
sobrecarregada, sem encontrar solugdes para os conflitos de equipe, e ja ndo sabia
se conseguiria seguir sustentando todas as frentes. Ainda assim, reconhecia sua
trajetdria: via no crescimento da empresa um reflexo direto de sua competéncia como
gestora.

Em dezembro de 2024, a mesma decidiu participar da Conferéncia dos
Franqueados da Belizé, realizada anualmente na sede da franqueadora em outro
estado. A experiéncia foi transformadora: além de se inspirar nas palestras e nas
trocas com outros empreendedores, envolveu-se em conversas marcantes que
reforcaram sua postura resiliente diante dos desafios. Enquanto alguns franqueados
demonstravam frustragcdo com a falta de suporte da franqueadora, Aurora reafirmava
sua convicgcdo de que nao terceirizaria nem seu sucesso nem seu fracasso,
assumindo a responsabilidade integral pelo préprio negdécio. Sua maturidade chamou
atencdo, rendendo-lhe elogios e reconhecimento de outros franqueados mais
experientes. Ao fim do evento, foi convidada a integrar o Conselho de Franqueados
— uma proposta promissora que simbolizava reconhecimento, prestigio e a abertura
de novos caminhos no ramo do empreendedorismo, reforcando seu papel de lideranca
e influéncia dentro da rede. Mas também seria um compromisso que exigiria ainda
mais de si, especialmente em relagdo a gestdo do tempo e ao equilibrio emocional
diante de novas atribuigbes como participar de reunides estratégicas com a
franqueadora, representar os interesses dos franqueados, mediar conflitos regionais
e contribuir com sugestdes de melhorias operacionais e de marketing em toda a rede.

Ao mesmo tempo em que se sentiu lisonjeada com o convite e o
reconhecimento recebido, algo inesperado a atravessou. Ao acessar uma rede social
durante uma pausa do evento, deparou-se com uma postagem de um professor, no
qual admirava, que divulgava um edital de selegdo para um mestrado em
Administracdo. Sem compreender exatamente o porqué daquele impacto, a
lembranca lhe causou um incomodo profundo e silencioso. A partir daquele momento,
Aurora assumiu uma postura mais introspectiva e séria durante o restante da
conferéncia, como se algo dentro dela tivesse sido despertado — uma inquietagéo
que parecia apontar para possibilidades que iam além do negdécio que havia
construido até entdo. Movida por essa sensacdo, decidiu adiar sua resposta ao
convite feito pela franqueadora, permitindo-se refletir sobre os proximos passos de
sua trajetoria.



4. O dilema

A ideia de tentar o mestrado em Administragdo ganhava forga. Mais do que
uma ambi¢ao académica, representava a chance de resgatar um antigo sonho — o
de lecionar — agora renovado pela conexao genuina com a nova area. A pratica da
gestao havia lhe ensinado muito, mas era nas aulas da graduacéo que Aurora se
sentia viva e intelectualmente desafiada. Ainda assim, o contexto ndo era simples. A
mesma decidiu realizar a candidatura ao mestrado, no qual foi aprovada no processo
seletivo do Programa de Pds-Graduagdo em Administragdo da mesma universidade
onde estudava, apés semanas intensas de dedicagdo a elaboragdo do projeto de
pesquisa, prova escrita e entrevista. A aprovacdo, embora comemorada, trouxe
consigo um dilema inevitavel: seria possivel conciliar o mestrado, a reta final da
graduacgao e a gestdo da Belizé, sua empresa de moda autoral? A resposta parecia
cada vez mais dificil.

Nas ultimas semanas, Aurora vinha acumulando sinais claros de esgotamento:
noites mal dormidas, queda na imunidade, ganho de peso, auséncia de lazer e um
estado constante de alerta, mesmo em eventos sociais ou familiares. Vivia para
atender as demandas da empresa, que crescia em faturamento, mas ainda nao
atingira estabilidade financeira. Nao havia pro labore fixo, e as reservas de capital
serviam para cobrir periodos de baixa. Em paralelo, os prazos da graduagado se
acumulavam, e o mestrado exigiria leituras densas, produgdo académica e uma
presenca ativa em aula.

Certa noite, sentou-se para conversar com seu esposo. “Nao sei se vou dar
conta de tudo”, disse, sem dramatizar. “A seleg¢do era um desafio pessoal e consegui
passar, mas agora percebo o tamanho da escolha que tenho que fazer.” Ele escutou
com atencgao, ponderando com ela os dois caminhos. Aurora ndo romantizava o
mestrado nem subestimava a empresa. Reconhecia a responsabilidade que tinha com
0s socios, os clientes, os fornecedores. “A Belizé ndo é um experimento. A gente
investiu dinheiro, tempo, e existe um plano de crescimento. Mas também n&o posso
fazer isso custar minha saude ou minha formacao.” Sabia que insistir em manter tudo
poderia comprometer o todo. Priorizar significava renunciar — mesmo que
temporariamente — a uma das carreiras. Seguir no negocio era honrar o investimento
e o0 compromisso firmado. Investir na formagdao académica era responder a um
chamado interior. A decis&o, no entanto, ainda ndo estava tomada.

5. Notas de ensino

As notas de ensino apresentadas neste material sdo orientacdes destinadas
exclusivamente aos interessados em aplicar o caso de ensino, seja em ambientes
académicos (como salas de aula) ou em contextos de treinamento corporativo. Elas
tém como objetivo apoiar o planejamento e a conducdo da atividade, oferecendo
sugestbes de abordagem, temas para discussédo, e possiveis estratégias de
facilitagao.

E importante destacar que essas orientagdes ndo s&o rigidas nem inflexiveis.
O/A condutor/a tem total liberdade para adaptar o conteudo, o tempo, a profundidade
da discussdo e os métodos de aplicagdo conforme a sua realidade, objetivos
pedagogicos ou necessidades institucionais.

5.1 Objetivos educacionais
Este caso é direcionado para o curso superior em Administracao e areas afins,
sendo aplicavel as disciplinas de Gestdo de Pessoas, Carreiras e Comportamento
Organizacional. Possui como objetivos educacionais favorecer a analise critica dos
dilemas de carreira enfrentados por empreendedores em contextos reais, como o



vivenciado por Aurora, mobilizando conceitos tedricos e praticos da area de
Administrac&o (dimensao cognitiva); sensibilizar os estudantes quanto as implicacdes
emocionais, éticas e sociais das escolhas profissionais, promovendo empatia, reflexao
sobre valores e responsabilidade nas decisdes de carreira (dimens&o afetiva); e
estimular a aplicagao pratica de estratégias de planejamento de carreira, mediagao de
conflitos e uso de ferramentas de gestdo, promovendo a integragéo entre teoria e
pratica ao longo do processo formativo (dimensao psicomotora).

5.2 Fontes e Coleta de Dados

O presente caso foi construido com base em eventos reais vivenciados por uma
empreendedora do setor de estética e bem-estar, cuja trajetoria foi documentada ao
longo de dois anos por meio da analise de registros administrativos, relatérios
financeiros, trocas de mensagens com a franqueadora, conteudos de capacitagdes e
outros documentos internos da empresa. Esses dados foram organizados
cronologicamente, permitindo a reconstituicdo detalhada da linha do tempo do
empreendimento e dos principais dilemas enfrentados. Para preservar a identidade
das pessoas envolvidas e garantir o sigilo das informagdes sensiveis, todos os nomes
proprios, bem como a marca da franquia, foram alterados. Além disso, a ferramenta
de inteligéncia artificial ChatGPT foi utilizada como apoio no processo de reviséo
textual, com foco na corregcado ortografica, aprimoramento da coesédo e clareza
narrativa.

5.3 Sugestao de Questoes

¢ Quais competéncias Aurora desenvolveu em sua trajetéria empreendedora?
Quais ainda precisam ser fortalecidas para ampliar suas possibilidades
profissionais?

¢ Quais desafios emocionais Aurora enfrenta diante das mudangas em sua vida
profissional? Como ela pode lidar com esses aspectos para tomar decisdes
mais conscientes e equilibradas?

¢ Quais ancoras de carreira estao presentes na trajetoria de Aurora e que podem
orientar sua decisao?

e Se vocé estivesse no lugar de Aurora, qual caminho seguiria em sua carreira
neste momento? Justifigue sua escolha apontando possiveis beneficios e
dificuldades dessa deciséao.

5.4 Suporte tedrico para resolugcao das questoes

Para explorar o debate tedrico e pratico proposto pela narrativa, foram
elaborados trés eixos tematicos com o objetivo de orientar a discussdo em sala de
aula. O primeiro eixo, “Competéncias gerenciais e relacionais na atuagcado de aurora
como empreendedora”, busca analisar as habilidades desenvolvidas e os desafios
enfrentados na condugdo do negécio. O segundo eixo, “Aspectos Emocionais,
Vinculos Pessoais e Clima Organizacional”’, convida a reflexdo sobre os impactos
subjetivos das decisbes e das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho. Ja o
terceiro eixo, “Valores Profissionais e Ancoras de Carreira nas Decisdes de Aurora”,
propde o reconhecimento dos principios que norteiam a trajetdria profissional da
personagem e como esses influenciam suas escolhas diante do dilema vivenciado.

5.4.1 Eixo tematico 01: Competéncias gerenciais e relacionais na atuagao
de aurora como empreendedora

As competéncias gerenciais podem ser compreendidas como comportamentos
observaveis por meio dos quais os individuos manifestam um conjunto integrado de



conhecimentos, habilidades e atitudes, articulando seus atributos pessoais a geragao
de valor e a obtencao de resultados, em alinhamento com o contexto, os recursos
disponiveis e a estratégia organizacional (Freitas; Odelius, 2018).

Essas competéncias nao sao estaticas nem previamente adquiridas, se
constituem a partir de experiéncias concretas vivenciadas no cotidiano das praticas
organizacionais, sendo continuamente reconstruidas tanto por meio de processos
formais de educagcdo quanto por aprendizados informais oriundos das interacoes
sociais e das situac¢des praticas de trabalho (Silva, 2009; Silva, Bispo e Ayres, 2019).

Esse entendimento é reforcado por Oliveira (2023), ao destacar que as
competéncias gerenciais se configuram como comportamentos que combinam
aspectos cognitivos, psicomotores e afetivos, isto €, articulam conhecimentos,
habilidades e atitudes, e sdo passiveis de observacio, analise e avaliacdo. O autor
argumenta que essas competéncias envolvem atributos individuais e resultam em
entregas concretas, evidenciando seu carater pratico, intencional e orientado a
resultados. Assim, o desempenho gerencial pode ser mensurado a partir da qualidade
e da efetividade dessas entregas, permitindo avaliagbes comparativas.

Nesse campo, a tipologia proposta por Katz (1986) distingue trés categorias
fundamentais de competéncias gerenciais: técnicas, humanas e conceituais. As
competéncias técnicas referem-se ao dominio de ferramentas, procedimentos e
meétodos especificos da area de atuagdo, como a gestdo de estoques, o controle
financeiro e a organizagao dos fluxos de trabalho. As competéncias conceituais, por
sua vez, dizem respeito a capacidade de compreender a organizagdo em sua
totalidade, refletindo estrategicamente sobre seus objetivos, processos e contextos
internos e externos, e articulando essa compreensio a tomada de decisdo em niveis
mais amplos (Lopes et al., 2010).

As competéncias humanas ou competéncias relacionais constituem um eixo
particularmente relevante quando se analisa a atuacdo de gestores em contextos
organizacionais. Elas envolvem a capacidade de estabelecer e manter relacbes
interpessoais saudaveis e produtivas, comunicar-se de forma clara e eficaz, exercer a
escuta ativa, lidar com conflitos de modo construtivo, liderar equipes de forma
colaborativa, engajar os colaboradores e promover um ambiente organizacional
baseado na confianga e no respeito mutuo. Sao competéncias que se manifestam
sobretudo nas interagbes cotidianas e que tém implicagbes diretas no clima
organizacional, na motivacdo dos membros da equipe e nos resultados coletivos
(Lopes et al., 2010)

As competéncias relacionais enfatizam o carater intersubjetivo dessas
capacidades, colocando as relagbes humanas no centro dos processos de gestéo.
Trata-se de um conjunto de habilidades que ultrapassa a cordialidade interpessoal e
exige do gestor sensibilidade social, empatia, capacidade de mediacao e inteligéncia
emocional, elementos fundamentais para coordenar equipes, tomar decisdes em
ambientes complexos e manter a coesao organizacional. Em contextos de lideranca,
essas competéncias sao decisivas para a construcdo de vinculos de confianga, o
fortalecimento do engajamento e a mediacao de interesses diversos (Oliveira, 2023).

Ao analisar uma competéncia como a de criar estratégias que estejam de acordo
com a visao, misséo e valores da organizacgdo, Oliveira (2023) explica que o gestor
precisa ter uma boa compreensdo do planejamento estratégico, conhecer os
processos internos da empresa e saber interpretar o ambiente externo. Porém, esse
conhecimento técnico sé gera bons resultados se for acompanhado de habilidades
relacionais, como saber se comunicar com clareza, ouvir a equipe e unir todos em



torno de um objetivo comum. Isso mostra que até as competéncias mais técnicas
dependem das habilidades de relacionamento para serem eficazes.

Em sintese, as competéncias gerenciais e relacionais ndo devem ser pensadas
como esferas separadas, mas como dimensdes interdependentes e mutuamente
constitutivas da pratica de gestado. A capacidade de entregar resultados técnicos e
estratégicos se articula, em larga medida, a qualidade das relagdes estabelecidas no
cotidiano da organizagao, e € nesse ponto que a lideranga, como exercicio relacional,
se consolida como um vetor fundamental de desempenho organizacional (Oliveira,
2023).

5.4.2 Eixo tematico 02: Aspectos Emocionais, Vinculos Pessoais e Clima
Organizacional

As organizagbes sao compostas por pessoas, e 0s comportamentos
individuais, influenciados por crengas, valores, habitos e formas de agir e pensar,
impactam diretamente o funcionamento organizacional e o desempenho coletivo
(Luck, 2017). Nesse sentido, compreender como fatores subjetivos afetam o ambiente
de trabalho torna-se relevante para analisar a atuacgao de lideres e o modo como eles
influenciam o clima organizacional.

De acordo com Goleman (2011), a inteligéncia emocional se constitui como um
conjunto de competéncias que permitem ao individuo reconhecer e regular suas
emocdes, lidar com os sentimentos dos outros, desenvolver relacbes saudaveis e
cooperativas, resolver conflitos com assertividade e adaptar-se a diferentes ambientes
de forma resiliente. Essa capacidade emocional favorece o alcance de metas pessoais
e profissionais e contribui significativamente para a harmonia e o desempenho coletivo
dentro das organizagoes.

O papel da Inteligéncia Emocional nas relagdes de trabalho é reforgcado por
Goleman (2011), ao apontar que os critérios de avaliacdo profissional tém se
transformado. Mais do que o grau de inteligéncia cognitiva ou a formagao técnica, o
que diferencia um profissional é a sua habilidade de se relacionar bem com os outros
e consigo mesmo. A forma como lidamos com emogdes e vinculos interpessoais tem
se tornado um fator decisivo para decisdes organizacionais como contratagdes,
promogdes e desligamentos.

Boyatzis (2008), em sua proposta de modelo de inteligéncia emocional e
competéncia social, associado a Escola de Harvard, delimita duas dimensobes
essenciais: a intrapessoal, que abrange a autoconsciéncia e o autogerenciamento
emocional, e a interpessoal, que envolve a consciéncia social e a gestdo dos
relacionamentos. Ambas as dimensbes sao fundamentais para a lideranca eficaz,
especialmente em contextos nos quais a tomada de decisdo é permeada por vinculos
afetivos, conflitos e desafios interpessoais.

Gonzaga e Rodrigues (2018) apontam que, diante do impacto da inteligéncia
emocional nas praticas organizacionais, empresas de diferentes setores passaram a
incorporar o tema em seus programas de desenvolvimento de lideranga. Os autores
destacam que lideres emocionalmente inteligentes tendem a lidar melhor com
situacbes de estresse e conflito, além de construirem relacdes interpessoais mais
saudaveis, o que repercute diretamente no desempenho organizacional e no
engajamento das equipes.

O impacto da inteligéncia emocional e das competéncias relacionais se
manifesta de forma concreta no clima organizacional. Para Martins, Carvalho e
Carvalho (2017), uma das grandes responsabilidades dos lideres & cuidar do
ambiente interno da organizagéao, criando condi¢gdes para que a equipe se mantenha



motivada e engajada. Isso requer, ao mesmo tempo, que o proprio lider preserve sua
motivagéo e regule suas emoc¢des diante dos desafios cotidianos.

Segundo Rodrigues Junior e Ribeiro (2024), um ambiente organizacional
saudavel contribui para a satisfacao interna dos colaboradores e para o desempenho
externo, refletindo na relagdo com clientes e outros publicos estratégicos. Um bom
clima estimula a produtividade, favorece a criatividade e melhora a percepcédo de
pertencimento. Em outras palavras, o modo como os colaboradores percebem o
ambiente de trabalho impacta diretamente sua disposi¢do para contribuir com os
objetivos da organizagao.

Esse entendimento é reforgado por Martelo, Claro e Vieira (2016), ao
apontarem que o clima organizacional influencia aspectos como qualidade de vida no
trabalho, desempenho individual, satisfacdo e comprometimento. Para manter altos
niveis de produtividade e engajamento, as empresas precisam investir em estratégias
que fortalegam os vinculos entre empregadores e empregados e promovam um
ambiente de confiancga e respeito.

Luz (2015) afirma que colaboradores motivados e satisfeitos tém mais
probabilidade de permanecer na organizagao e contribuir de forma mais efetiva para
os resultados institucionais. No entanto, como lembra Dias (2014), identificar o que
motiva cada individuo € um desafio, pois a motivacao € multifatorial: envolve nao
apenas salario, mas também reconhecimento, beneficios, clima emocional positivo,
oportunidades de crescimento e valorizacdo simbdlica.

Dessa forma, a lideranga nao pode ser pensada apenas em termos técnicos ou
operacionais. Ela precisa considerar as dimensdes emocionais e relacionais que
permeiam a experiéncia do trabalho, especialmente em contextos nos quais os
vinculos pessoais se entrelagam com as decisées organizacionais. A base teodrica
apresentada contribui para compreender como elementos subjetivos, como empatia,
escuta, motivacao e equilibrio emocional, sdo determinantes tanto para a construgao
de ambientes organizacionais saudaveis quanto para o exercicio de liderangas
eficazes.

Nesse sentido, Ferreira e Gomes (2024) reforgam a centralidade da inteligéncia
emocional como um componente estratégico da lideranga contemporanea, ao
argumentarem que os principais recursos de um lider sdo as pessoas com quem ele
trabalha, o capital humano da organizagcédo. Lideres emocionalmente inteligentes
demonstram maior engajamento com o desenvolvimento de suas equipes, sendo
capazes de mobilizar competéncias relacionais para inspirar uma visdo compartilhada
e sustentar vinculos significativos no cotidiano do trabalho. Ao compreender as
emocdes alheias e agir com empatia, esses lideres influenciam as decisdes
organizacionais, e fortalecem os lagos que sustentam a cooperagao e a motivagao
coletiva.

5.4.3 Eixo tematico 03: Valores Profissionais e Ancoras de Carreira nas
Decisdes de Aurora

A carreira € marcada por uma relacao reciproca entre o individuo e o trabalho,
sendo permeada por expectativas mutuas influenciadas, sobretudo, pelo contexto
organizacional. A trajet6ria profissional ndo deve ser compreendida como um percurso
linear e previsivel, mas sim como um processo dindmico, constantemente moldado
pelas agdes do sujeito, pelas estruturas organizacionais e pelas transformagdes
sociais mais amplas (Arthur; Hall; Lawrence; 1989).

Nas ultimas décadas as concepgdes de carreira, antes centradas em cargos e
posicdes hierarquicas, atualmente foram deslocadas para uma ldgica mais
individualizada, com énfase no planejamento pessoal. Essa nova abordagem,



denominada carreira proteana, propdée que os individuos assumam maior
protagonismo na gestdo de suas trajetorias profissionais (Sant’Anna; Kilimnik, 2009).

No entanto, os autores ressaltam que essa transi¢cao entre modelos tradicionais
e modernos de carreira ndo ocorre de forma isenta de conflitos, uma vez que envolve
a articulagao de interesses pessoais, organizacionais e sociais. Nesse cenario, torna-
se fundamental que o individuo desenvolva estratégias para conciliar diferentes
dimensbdes da vida, como trabalho, familia e desenvolvimento pessoal, conferindo
novos sentidos ao seu fazer profissional e a construgdo de um projeto de vida mais
autébnomo e significativo (Sant’Anna; Kilimnik, 2009).

A ancora de carreira refere-se ao conjunto de elementos da autopercepgao que
o individuo considera inegociaveis ao tomar decisdes profissionais. Ela expressa as
capacidades, necessidades e valores que orientam suas escolhas. A medida que o
profissional adquire mais experiéncia, tende a ter uma compreensao mais clara
desses aspectos e busca alinhar suas decisbes e vivéncias profissionais a esse
conjunto de referenciais (Schein, 1996).

Com base em suas pesquisas, Schein (1996) identificou padrdes recorrentes
nas escolhas profissionais, derivados de diferentes formas de autopercepgao. Esses
padrées fundamentaram a proposta de oito categorias de &ancoras de carreira:
competéncia técnica, competéncia gerencial, autonomia e independéncia, seguranga
e estabilidade, criatividade empreendedora, vontade de servir ou dedicar-se a uma
causa, puro desafio e estilo de vida. Cada uma dessas ancoras se associa a um perfil
especifico de motivacdes e a determinados tipos de recompensas percebidas como
significativas.

Embora as ancoras agrupem necessidades comuns a certos perfis, ndo devem
ser interpretadas de forma rigida ou como rétulos fixos. Elas podem se sobrepor
(Schein, 1996), o que significa que os individuos costumam apresentar caracteristicas
de mais de uma ancora. Por exemplo, a necessidade de autonomia pode estar
presente em diferentes niveis em quase todas as pessoas, mas somente quando essa
necessidade se sobressai em relacdo as demais € que ela passa a caracterizar a
ancora predominante do individuo. Nesse caso, ele tendera a priorizar experiéncias
profissionais que preservem essa autonomia.

A analise das ancoras de carreira, nesse sentido, permite estruturar uma
hierarquia entre necessidades e valores individuais. Cada &ncora esta associada a
um conjunto especifico de motivagdes, preferéncias e recompensas percebidas como
desejaveis pelo individuo, conforme Van Dam (2004). O quadro 1 apresenta uma
sintese das oito ancoras de carreira propostas por Schein (1996) e suas principais
caracteristicas:

Quadro 01- Caracteristicas das Ancoras de Carreira
Ancora Caracteristicas

Valoriza experiéncias que desafiem sua capacidade técnica; vé o
conteudo do trabalho como valor em si; prioriza aprendizagem,
Competéncia Técnica | aprofundamento técnico e reconhecimento como expert; valoriza
recompensas de especialistas, oportunidades de desenvolvimento,
lideranca técnica e remuneracgéo fixa baseada na competéncia técnica
Motivado por liderar, comandar, tomar decisdes e definir diretrizes de
impacto organizacional; considera sucesso alcangar posigédo elevada e
Competéncia Gerencial | influenciar outros; aceita recompensas de superiores, valoriza mobilidade
vertical, remuneracdo meritocratica, titulos, status, beneficios e
remuneragao variavel.

Valoriza realizar o trabalho com ritmos, formas e padrées auténomos;
avesso a regras e supervisdo rigida; sucesso ligado a autonomia; valoriza




Autonomia e recompensas como movimentagdes na carreira, maior independéncia,
Independéncia reconhecimentos simbalicos e beneficios flexiveis.
Prefere experiéncias que gerem sensagdo de seguranga; valoriza
estabilidade, previsibilidade, lealdade a organizagcdo; prefere
Seguranga e recompensas previsiveis, remuneragao fixa e reconhecimento baseado
Estabilidade em desempenho e tempo de experiéncia; definido como “homem
organizacional’.
Valoriza criar e estruturar organizagoes, produtos e servigos; busca
desafios criativos e sucesso como empresario ou pela marca pessoal
Criatividade deixada; valoriza recompensas publicas, com dinheiro como medida de

Empreendedora sucesso; tende a ter dificuldades de adaptacdo em organizagdes,
preferindo empreender.

Busca experiéncias alinhadas a valores fundamentais; leal a causa, nao
a organizagao; sente-se bem-sucedido ao influenciar politicas sociais;
Servir/dedicar-se a uma | sucesso medido pela contribuicdo para um mundo melhor; valoriza

causa premiagdes por dedicacdo e equidade, ndo recompensa monetaria;

sente-se recompensado quando os valores sdo compartilhados.
Valoriza competicado e experiéncias desafiadoras; sucesso é ser o
Puro desafio melhor, superar obstaculos e adversarios; valoriza recompensas que
reforcem a autopercepgao de superioridade por mérito préprio;
aproxima-se da criatividade empreendedora, mas com foco na
competitividade.
Valoriza experiéncias integradas as necessidades pessoais, familiares e
profissionais; busca equilibrio e estabilidade geografica; sucesso é
Estilo de vida conquistar equilibrio, ndo tendo a carreira como foco principal; valoriza
recompensas que respeitem interesses pessoais e familiares, como
licencas e horarios flexiveis; trabalho ndo é o centro da existéncia
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Schein (1996).

Schein (1996) identificou oito padrdes distintos de ancoras de carreira:
competéncia técnica/funcional, competéncia gerencial, autonomia/independéncia,
seguranga, estabilidade criatividade empreendedora, dedicagdo a uma causa,
desafio puro e estilo de vida. Cada uma delas representa uma combinagao especifica
de motivagdes e prioridades que influenciam a forma como a pessoa busca se
realizar no trabalho.

Por exemplo, individuos orientados pela competéncia técnica valorizam a
oportunidade de aplicar e aprofundar seus conhecimentos especializados, priorizando
o dominio técnico e o reconhecimento pela expertise. Ja aqueles com énfase na
competéncia gerencial estao voltados para papéis de lideranga e tomada de deciséo,
buscando impacto organizacional e prestigio (Schein, 1996; Machado; Hutz, 2019;
Marques; Marques, 2021).

Quem valoriza autonomia e independéncia tende a buscar espagos de
liberdade e autogestao, prezando por ambientes que respeitem sua independéncia e
recompensam a iniciativa individual. Em contraste, os que possuem a ancora de
segurancga e estabilidade preferem trajetorias previsiveis e protegidas, com foco em
estabilidade financeira e organizacional (Schein, 1996).

A criatividade empreendedora caracteriza pessoas motivadas pela construgcéo
de novos projetos, com alto aprego pela inovagao, reconhecimento e risco calculado.
Ja a dedicacdo a uma causa indica uma motivagao voltada para o proposito social ou
ético, priorizando o impacto coletivo em detrimento de recompensas financeiras
(Schein, 1996; Machado; Hutz, 2019).

O puro desafio, por sua vez, refere-se a busca constante por superacido e
competicdo, esses individuos se sentem mais realizados diante de obstaculos
complexos e metas ambiciosas. Por fim, a ancora de estilo de vida reflete a
necessidade de equilibrio entre as demandas da vida pessoal e profissional, sendo




valorizadas as condicdes de trabalho que permitam flexibilidade e harmonia entre os
diferentes papéis sociais (Marques; Marques, 2021).

As escolhas, por sua vez, sdo determinadas pelas recompensas mais
valorizadas na atividade profissional, tendo em vista, principalmente, satisfazer
necessidades de nivel mais elevado. Por fim, a identificacido da ancora de carreira é
obtida pela autopercepg¢ao quanto as capacidades, necessidade e valores individuais,
0 que nao necessariamente coincidira com a atividade profissional exercida (Faro et
al. 2010).

Em sintese, as ancoras de carreira funcionam como bussolas internas que
direcionam as decisdes profissionais com base nas necessidades e valores
percebidos como prioritarios. A identificacdo dessas ancoras permite compreender
melhor os critérios individuais de valorizacdo das recompensas profissionais, mesmo
que nem sempre estejam plenamente realizados nas atividades desempenhadas
(Faro et al. 2010, Marques; Marques, 2021).

5.5 Plano de Aula
Para garantir maior aproveitamento pedagodgico, recomenda-se que a
estratégia de ensino (Aprendizagem baseado em Casos), seja apresentado a turma
logo no inicio da disciplina, como um elemento articulador dos conteudos que ser&o
desenvolvidos ao longo do semestre. O texto da narrativa, bem como as quatro
questdes norteadoras do debate, deve ser disponibilizado aos(as) estudantes com
antecedéncia minima de sete dias antes da data prevista para a aula dialdgica. A
distribuicdo pode ser feita em formato impresso ou digital. Durante esse periodo,
os(as) alunos(as) deverao realizar a leitura individual e elaborar suas respostas, que
servirdo como base para a discussao coletiva em sala de aula.

No dia do debate, alguns recursos serdo necessarios para garantir o bom
andamento das atividades: copias do caso para consulta (impresso ou digital), quadro
branco ou lousa digital, marcadores ou pincéis, projetor multimidia (caso se utilize
slides), além de um ambiente com disposi¢cao de cadeiras que favorega a formagéao
de pequenos grupos. Também €& fundamental o uso de relégio ou cronébmetro para
assegurar a gestdao adequada do tempo durante as etapas da aula. A seguir,
apresenta-se uma sugestao de estrutura de tempo para a condugéo da aula:

Quadro 2 - Gestdo do Tempo da Aula
Etapa Descrigao da Atividade Tempo Estimado

1. Acolhida da Turma | Recepcéo dos(as) estudantes, alinhamento de 05 minutos
expectativas e breve introdugao a metodologia
2. Contextualizagao Apresentacado do tema da aula, dos personagens e | 05 minutos

Inicial do dilema central do caso

3. Discussao em Debate interno com base nas respostas individuais | 30 minutos
Grupos € preparacao para o plenario

4. Debate em Compartilhamento das analises dos grupos e 30 minutos
Plenario mediacao de discussdes pela docéncia

5. Reflexdes Finais Sistematizagio dos aprendizados e relagao com os | 10 minutos

conteudos da disciplina
Fonte: Elaborado pelos autores (2025)
Para estimular o engajamento dos(as) estudantes e valorizar sua participagao
ativa na atividade, é possivel adotar uma pontuacdo complementar a nota da
disciplina, variando de 0 a 5 pontos, com base em uma rubrica de avaliagdo. Os
critérios a serem considerados podem incluir: (1) leitura prévia e compreensao do caso
(1 ponto), (2) coeréncia e fundamentagdo das respostas individuais (1 ponto), (3)
participacao efetiva na discussdo em grupo (1 ponto), (4) contribuigdo relevante no
debate em plenario (1 ponto) e (5) capacidade de reflexao critica e ética sobre o dilema




apresentado (1 ponto). E importante destacar que, ao final da atividade, ndo existe
uma decisio "correta" a ser tomada por Aurora, mas sim possibilidades distintas que
envolvem riscos, valores e consequéncias, o que reforca a importancia do exercicio
de julgamento e argumentag&o no processo formativo.
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