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RESUMO

Com a globalizacdo, o investimento no desenvolvimento de pessoas tornou-se
essencial para a sobrevivéncia das organizacbes e para a empregabilidade. O
aprendizado continuo é considerado fundamental tanto para o presente quanto para
o futuro. Essa filosofia conhecida como lifelong learning, isto €, aprendizado ao longo
da vida, envolve a aquisicdo constante de conhecimentos, sendo crucial em um
cenario de répidas mudancas tecnoldgicas e mercadoldgicas. No entanto, a
implementacéo desse aprendizado perpassa por desafios como a falta de tempo,
recursos e a dificuldade de conciliar estudos com outras demandas. Este estudo tem
como objetivo investigar a importancia do aprendizado continuo na carreira e 0s
obstaculos para sua aplicacao efetiva. A relevancia da pesquisa esta em identificar
barreiras que limitam o desenvolvimento profissional e oferecer subsidios para que
individuos e organizacbes promovam ambientes mais propicios ao aprendizado. A
metodologia adotada foi qualitativa e descritiva, com base em revisédo bibliografica e
pesquisa de campo com aplicacéo de questionario. Os resultados indicam que grande
parte dos entrevistados reserva pouco ou nenhum tempo para o desenvolvimento
pessoal e que uma das principais dificuldades € conciliar estudo e trabalho.

Palavras-chave: Desenvolvimento. Futuro. Gestdo de Pessoas. Lifelong learning.
Tecnologias.



ABSTRACT

With globalization, investing in the development of people has become essential for
the survival of organizations and employability. Continuous learning is considered
fundamental for both present and future. This philosophy known as lifelong learning
involves the constant acquisition of knowledge, being crucial in a scenario of rapid
technological and market changes. However, the implementation of this learning faces
challenges such as lack of time, resources and the difficulty of balancing studies with
other demands. This study aims to investigate the importance of continuous learning
in careers and the obstacles to its effective application. The relevance of the research
lies in identifying barriers that limit professional development and providing support so
that individuals and organizations can promote more conducive environments for
learning. The methodology adopted was qualitative and descriptive, based on literature
review and field research with the application of a questionnaire. The results indicate
that a large part of the respondents allocates little or no time for personal development
and that one of the main difficulties is reconciling study and work.

Keywords: Development. Future. Human Resources Management. Lifelong learning.
Technologies.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizacdo, iniciada na década de 1990, os investimentos no
desenvolvimento das pessoas cresceram de tal modo que se tornou um fator decisivo
para a sobrevivéncia das organizacdes e para a empregabilidade das pessoas.
Atualmente, fala-se no aprendizado constante como uma realidade e algo
imprescindivel para o momento e para o futuro.

A filosofia do aprendizado continuo (lifelong learning) refere-se ao processo de
adquirir conhecimento e habilidades ao longo de toda a vida, independentemente da
idade ou da etapa da carreira (Senge, 1990). Em um mundo em constante mudanca,
onde a tecnologia e as demandas do mercado evoluem rapidamente, a capacidade
de continuar aprendendo é essencial para o sucesso profissional. As carreiras
modernas exigem uma adaptacéo constante e o aprendizado continuo permite que 0s
individuos se mantenham atualizados, inovadores e competitivos.

Apesar da importancia do aprendizado continuo para o desenvolvimento
pessoal e profissional, algumas caréncias e desafios podem dificultar sua
implementacéo efetiva, como a falta de tempo e recursos, trazendo a dificuldade em
conciliar o aprendizado com as demandas do trabalho e da vida pessoal, além de
outros desafios.

Nesse sentido, este estudo tem como objetivo investigar a importancia do
aprendizado continuo na carreira e 0s obstaculos para sua aplicacdo efetiva.

A relevancia deste estudo reside na possibilidade de desvendar as barreiras
gue dificultam o desenvolvimento continuo e a plena empregabilidade das pessoas,
afetando seus objetivos de carreira, permitindo assim que uma parcela maior da
populacdo encontre meios efetivos de se realizar profissionalmente. Para as
organizacdes é de grande valia pois uma vez conhecida a importancia e os desafios
ela podera ajustar suas politicas e praticas visando criar um ambiente de aprendizado
continuo, gerando maior satisfacdo nas pessoas, engajamento e comprometimento
com a empresa.

Para tanto, serd realizada pesquisa qualitativa de analise quantitativa,
descritiva e bibliografica, em material cientifico sobre o assunto, além de pesquisa de
campo. O questionario foi desenvolvido pela autora da pesquisa e disponibilizado por
meio da plataforma Google Forms a populacdo em geral.

Este trabalho foi organizado em quatro capitulos principais, em que o primeiro

fala sobre o desenvolvimento de carreira e formas de empregabilidade sustentavel; o
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segundo aborda sobre o aprendizado ao longo da vida, formas de aprendizagem
estratégias e desafios; o terceiro apresenta o papel do RH no aprendizado continuo,

seguido pela pesquisa de campo, discussao e consideracdes finais.
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2 DESENVOLVIMENTO E CARREIRA

Atualmente, o desenvolvimento profissional de um individuo é tema de muitas
discussoes, pois tanto o mercado de trabalho quanto as necessidades e o0s objetivos
das pessoas vém mudando rapidamente.

Dutra (2021) aborda os conceitos fundamentais sobre carreira e como sua
gestdo tem evoluido ao longo do tempo, principalmente considerando as mudancas
no mercado de trabalho e nas expectativas dos individuos.

O autor explica que a carreira ndo se limita a trajetoria profissional em uma
empresa ou setor, sendo composta por todas as experiéncias e aprendizados
acumulados ao longo da vida. Isso inclui trabalho, estudo e até vivéncias pessoais que
contribuem para o desenvolvimento de competéncias e identidade (Dutra, 2021).

Historicamente, a carreira era vista como uma sequéncia linear de cargos
dentro de uma mesma organizacdo, com estabilidade e previsibilidade. Nesse
contexto, a gestdo de carreiras era principalmente responsabilidade das empresas,
gue ofereciam planos de carreira claros. Entretanto, esse cenario mudou e hoje o que
se espera das pessoas é que elas assumam o protagonismo de suas carreiras,
determinando os passos, as mudancas e 0s processos de desenvolvimentos que
precisam se proporcionar para atingirem seus objetivos profissionais (Dutra, 2021).

Cabe destacar que, entender os préprios valores, interesses e habilidades € o
primeiro passo para uma gestao eficaz da carreira. Isso ajuda a tomar decisdes mais
alinhadas com os objetivos pessoais e a se adaptar as mudancas do mercado. Desta
forma, destaca-se a importancia de uma visdo mais flexivel sobre a carreira. Em vez
de se prender a ideias antigas de estabilidade, o foco deve ser na construcao continua
de competéncias e na busca por experiéncias que tragam crescimento e satisfacéo
(Dutra, 2021).

Pode-se entender, entdo, que a busca pelo desenvolvimento constante
permitira que o individuo atinja seus objetivos de carreira mais rapidamente e de forma
mais assertiva e alinhada com seu propasito.

Do ponto de vista da organizacdo, segundo Dessler (2003), a carreira envolve
0 processo de recrutamento e selecdo de pessoas, pois € ali que comeca a carreira
da pessoa na empresa e por isso é importante atrair e escolher os candidatos certos
para as vagas disponiveis nas organizagfes. O recrutamento é o primeiro passo para

atrair candidatos qualificados para preencher as posi¢cbes na empresa, sendo um
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processo estratégico, pois impacta diretamente no desempenho e no sucesso
organizacional.

Na sequéncia, o setor de Recursos Humanos (RH) pode auxiliar o colaborador
em seu desenvolvimento, programando momentos de aprendizagem, reciclagem,
incentivando os estudos e até subsidiando cursos de graduacdo e especializagdes,
na medida em que os conhecimentos e habilidades adquiridos sejam de alguma forma
aproveitados no desempenho do cargo atual e de cargos futuros.

Chiavenato (2020) tem uma visao ampla e estratégica sobre o capital humano,
pois considera o individuo como um dos principais ativos de qualquer organizacao.
Nessa perspectiva, as pessoas ndo Sdo apenas como recursos a serem geridos, mas
parceiros fundamentais para o sucesso organizacional. Ou seja, o capital humano é
um conjunto de competéncias, conhecimentos, habilidades e atitudes que os
colaboradores trazem para uma organizacdo que, quando bem articulados
possibilitam maiores chances de a empresa prosperar especialmente em um ambiente
de negdbcios como o atual.

Tal contexto, em que as organizacdes estdo inseridas, configura-se como
sendo altamente competitivo, mutavel e repleto de inovacdes tecnoldgicas, o que faz
com que as empresas precisem de pessoas com elevada capacitacao e devidamente
atualizadas para acompanharem essas novidades e manterem-se competitivas no
mercado (Spers, Carvalho e Tozzi, 2023).

Ao integrar o aprendizado continuo a carreira, as pessoas podem expandir suas
competéncias, explorar novas areas de atuacdo e melhorar sua capacidade de
resolver problemas complexos. Essa abordagem também promove a resiliéncia,
permitindo que os profissionais enfrentem desafios e transicdes no mercado de

trabalho, como mudancas de funcéo ou a necessidade de se reinventar.

2.1 EMPREGABILIDADE SUTENTAVEL

O conceito de empregabilidade tem suas raizes na necessidade de adaptacao
dos profissionais as mudancas do mercado de trabalho. Segundo Minarelli (2011), a
empregabilidade ndo depende apenas da existéncia de vagas, mas principalmente da
capacidade do individuo de se manter relevante e competitivo. Esse conceito surgiu
com a percepcdo de que o emprego ndo € garantido e que cada pessoa deve

desenvolver continuamente suas competéncias, construir uma rede de
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relacionamentos e ter uma postura proativa diante das oportunidades. Dessa forma,
a empregabilidade estd ligada ao conjunto de fatores que tornam alguém apto a
conquistar e manter um espago profissional.

Antes, a estabilidade profissional estava fortemente associada ao emprego fixo
em uma unica empresa. No entanto, com a globalizacdo e o avanc¢o da automacao, a
necessidade de adaptacdo e desenvolvimento continuo se tornou essencial para a
permanéncia no mercado. Minarelli (2011) destaca que a empregabilidade nao
depende apenas das empresas, mas também da capacidade individual de se
atualizar, desenvolver habilidades e criar oportunidades para si mesmo.

Hillage e Pollard (1998) definem empregabilidade como a capacidade de um
individuo de se mover de maneira autossuficiente dentro do mercado de trabalho,
enfatizando a importancia de compreender a realidade do emprego sustentavel.

A empregabilidade é essencial porque garante que o profissional consiga se
manter ativo no mercado de trabalho, independentemente das mudangas econémicas
ou organizacionais. Segundo Minarelli (2011), ndo basta apenas ter um emprego; é
fundamental desenvolver habilidades e atitudes que aumentem as chances de
permanéncia e crescimento profissional. Para isso, € necessario investir na
capacitacdo continua, construir uma rede de contatos, ter uma boa reputacdo e
manter uma postura flexivel e proativa diante das oportunidades. Dessa forma, a
empregabilidade se torna uma estratégia para alcancar estabilidade e evolucédo na
carreira.

Para garantir uma empregabilidade sustentavel, Minarelli (2011) destaca seis
fatores essenciais: escolher uma profissdo alinhada ao seu perfil, desenvolver
constantemente suas competéncias, manter uma reputacéo integra, cuidar da saude
fisica e mental, cultivar uma boa rede de contatos e ter uma reserva financeira. Esses
elementos ajudam o profissional a se manter competitivo e preparado para os desafios
do mercado de trabalho.

Por fim, atualmente pode-se dizer que para manter a empregabilidade é
necessario o desenvolvimento constante de habilidades técnicas e comportamentais

gue possibilitardo ao individuo uma projecéao futura na area desejada.
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3 APRENDIZADO AO LONGO DA VIDA

Ha mais de 50 anos, entidades como a Organizacao das Nag¢fes Unidas (ONU)
e a Comunidade Europeia perceberam que havia um risco enorme na ideia de que
aprender era uma atividade restrita ao comec¢o da vida e iniciaram logo apos a 22.
Guerra Mundial, em 1945, um movimento de incentivo ao aprendizado. Roosevelt,
presidente dos EUA na época, prevendo um crescimento econémico pds-guerra e a
necessidade de profissionais qualificados, criou uma lei chamada G.I. Bill of Rights,
gue oferecia incentivo financeiro para que ex-combatentes continuassem a estudar
(Schlochauer, 2021).

Até entdo, os estudos eram considerados como parte de uma fase preparatéria
do inicio da vida, seguida por uma etapa mais longa de exercicio profissional e
trabalho com posterior declinio das atividades e descanso ao final da vida. Nesse
contexto o retorno aos estudos nao era visto como algo positivo, mas como uma falha
do processo inicial (Schlochauer, 2021).

Segundo o referido autor, apenas depois de 1968, com as revolucbes
estudantis e os ideais de liberdade e democracia, incitadas principalmente por Paulo
Freire, que o conceito de aprendizagem ao longo da vida comecou a ser desenvolvido
e junto com ele a necessidade de se reestruturar o processo de educacdo que agora
seria voltado para os adultos.

Atualmente, aprender e atualizar-se ndo é mais luxo ou uma tarefa para
poucos, pois tornou-se uma necessidade para garantir a sobrevivéncia. Os avancos
tecnolégicos e as mudancas constantes na forma de se fazer as coisas vem
configurando uma realidade em quem aprender de forma continua é quase uma
obrigacao.

Schlochauer (2021), também ressalta que o aprendizado ao longo da vida tem
todos os elementos necessarios para se disseminar, que sdo as necessidades
impostas pelo contexto altamente mutavel, apoio tecnoldgico e vontade por parte das
pessoas, podendo ser uma realidade paratodos. Para tanto, € necessario desenvolver
aprendizes autdnomos, confiantes e apaixonados por aprender.

Assim, 0 aprendizado é um processo que acontece ao longo da vida de acordo
com cada fase do desenvolvimento e envolve um conjunto de fungdes neuronais que

merecem ser mais bem compreendidas.
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3.1 APRENDIZAGEM E NEUROPLASTICIDADE

A neurociéncia tem sido frequentemente estudada nas Ultimas décadas, uma
vez que as descobertas sobre o funcionamento do cérebro e suas capacidades
permitem a aplicagdo de seus conceitos em varias areas de estudo.

Nesse sentido, a neuroplasticidade € uma capacidade dos neur6nios se
diferenciarem e de moldarem suas atividades e func0es para a realizagéo de certas
tarefas, conforme houver estimulos.

O cérebro humano tem a capacidade de modificar sua estrutura e
funcionamento com base nas experiéncias vividas. Essa propriedade, chamada de
neuroplasticidade, é fundamental no processo de aprendizagem, pois permite que o
sistema nervoso se adapte continuamente a novos estimulos e informacdes (Lent,
2001).

Na prética educacional, compreender a plasticidade cerebral ajuda a repensar
estratégias de ensino. Quando os professores reconhecem que 0 cérebro esta em
constante transformacéo, tornam-se mais conscientes da importancia de experiéncias
diversificadas, do tempo de aprendizado de cada aluno e da repeticdo estruturada
como ferramenta para consolidacdo do conhecimento. Aprender ndo € apenas
acumular informacdes, mas reorganizar conexdes entre neurénios. Isso significa que,
ao ensinar, estamos contribuindo diretamente para a reformulacdo de circuitos
cerebrais — um processo que ocorre ao longo da vida e ndo apenas na infancia (Lent,
2001).

O processo de aprendizagem depende da capacidade do cérebro de se
modificar com base nas experiéncias. A plasticidade cerebral, nesse contexto, ndo é
apenas uma caracteristica bioldgica, mas a base que possibilita que o individuo
adquira novos conhecimentos, habilidades e atitudes ao longo da vida. Entender como
0 cérebro aprende exige uma abordagem multidisciplinar. Psicologia, educacéao,
neurociéncia e até mesmo linguistica contribuem para a compreensao de como
fatores internos e externos moldam o desenvolvimento cognitivo por meio da
plasticidade (Santos e Almeida, 2010).

Segundo Caiado (2017) o conhecimento sobre o funcionamento do cérebro
pode ajudar os educadores a identificarem melhores formas de ensinar. Ao entender
como o cérebro responde ao estimulo, ao descanso, a emocao e a repeticdo, é
possivel criar estratégias mais eficazes para promover o aprendizado significativo. As

emocdes tém impacto direto na aprendizagem. O sistema limbico, responsavel pelas
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emocdes, interage com areas cognitivas, o que significa que ambientes acolhedores
e relagdes positivas favorecem a consolidagdo da aprendizagem por meio da
neuroplasticidade (Caiado, 2017).

3.2 DESAFIOS E ESTRATEGIAS NA APRENDIZAGEM

Embora os individuos tenham plenas condi¢des de continuar se desenvolvendo
ao longo de toda a vida é frequente, observar certa resisténcia em aplicar de fato esse
tipo de aprendizado, sendo necessario criar estratégias para que nao se perca o foco
durante o processo.

Nesse sentido, Senge (1990) aborda os desafios e estratégias relacionados ao
aprendizado continuo nas organizacdes, apresentando cinco disciplinas essenciais
para promover uma cultura de aprendizado continuo dentro das organizacdes, sédo
elas:

e Dominio Pessoal: envolve estar em constante aprimoramento, buscando
sempre melhorar as habilidades e alcancar os objetivos que realmente deseja.

e Modelos Mentais: envolve refletir constantemente sobre as crencas e
percepcdes, garantindo que estd se enxergando a realidade corretamente,
ajustando as a¢0es quando necessario.

e Visdo Compartilhada: envolve criar um objetivo comum dentro de um grupo ou
organizacao, de modo que todos estejam alinhados e motivados a alcancar
essa meta juntos.

e Aprendizado em Equipe: envolve trabalhar de forma colaborativa, aproveitando
as habilidades de todos para alcancar resultados melhores do que se cada um
estivesse agindo sozinho.

e Pensamento Sistémico: envolve entender a organizagdo como um todo,
percebendo as conexdes e interacdes entre as partes, 0 que ajuda a identificar

padrdes e solucdes para problemas mais complexos.

Assim, Senge (1990) enfatiza que o pensamento sistémico é fundamental para
integrar as demais disciplinas, permitindo que as organizacdes identifiquem padrdes
e interdependéncias que afetam seu desempenho. Ele argumenta que, ao adotar
essas disciplinas, as organiza¢gdes podem enfrentar desafios complexos e se adaptar

continuamente as mudancgas, promovendo um ambiente de aprendizado continuo.
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De acordo com o autor supracitado, as pessoas frequentemente mantém
suposicdes e crengas arraigadas que influenciam a maneira como percebem o mundo
e reagem as mudangas. Esses modelos mentais podem criar barreiras internas que
dificultam a adocdo de novas ideias e préticas, contribuindo para a resisténcia a
mudanca.

Por fim, o autor enfatiza a importancia de reconhecer e refletir sobre esses
modelos mentais para promover um ambiente de aprendizado continuo. Ao tornar
conscientes essas crencas subjacentes, os individuos e as organizacées podem
superar limitacdes e se adaptar mais efetivamente as mudancas, alinhando-se aos
objetivos de uma organizacao que aprende.

Sobre esses desafios na aprendizagem, Dweck (2017) explica como a forma
de pensar influencia o sucesso nesse processo e em diferentes aspectos da vida. Ela
diferencia duas mentalidades principais: fixa e de crescimento. Pessoas com
mentalidade fixa acreditam que suas habilidades sdo naturais e ndo podem ser
desenvolvidas. Como resultado, tendem a evitar desafios, desistem com facilidade e
enxergam o esforco como inutil. Além disso, 0 medo do fracasso e a comparagdo com
0s outros podem limitar seu crescimento e aprendizado.

Pessoas com mentalidade fixa enfrentam varias dificuldades quando se trata
de aprender e lidar com desafios. Uma das principais dificuldades € o medo de falhar.
Elas acreditam que suas habilidades sédo algo inato e que ndo podem ser mudadas, o
gue faz com que o fracasso seja visto como um sinal de incapacidade. Esse medo as
impede de tentar coisas novas ou enfrentar novos desafios. Além disso, essas
pessoas tendem a evitar desafios. Como acreditam que ndo sao naturalmente boas
em algo, acham que nao vale a pena tentar. Isso limita seu crescimento, pois nao
buscam oportunidades que as tirariam da zona de conforto, o que impede o
aprendizado e o desenvolvimento continuos (Dweck, 2017).

Elas também tém a tendéncia a desistir rapidamente. Quando encontram
dificuldades, acabam se sentindo impotentes e abandonam os projetos, pois
acreditam que suas habilidades ndo podem ser melhoradas. Ao invés de persistir,
preferem desistir diante dos obstaculos. Por fim, pessoas com mentalidade fixa veem
o esfor¢o de forma negativa, como se fosse um sinal de que ndo tém talento suficiente.
Isso pode levar a falta de dedicacao, j& que acreditam que as habilidades deveriam

aparecer sem esforco. Essas dificuldades podem limitar o desenvolvimento pessoal e
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profissional, pois impedem as pessoas de se desafiarem, aprenderem com 0s erros e
se aperfeicoarem ao longo do tempo (Sanches e Weiler, 2024).

Ja aqueles com mentalidade de crescimento entendem que a capacidade pode
ser aprimorada por meio da dedicagdo e do aprendizado continuo. Esse modo de
pensar favorece a resiliéncia, a perseveranca e a valorizacao do esforgco como parte
essencial do progresso. Além de impulsionar conquistas profissionais e académicas,
essa atitude também contribui para o equilibrio emocional e a realizacdo pessoal
(Dweck, 2017).

A referida autora ressalta que, mesmo a mentalidade de crescimento, apesar
de ser uma abordagem mais positiva diante dos desafios, também enfrenta algumas
dificuldades. Por exemplo, essas pessoas podem ter problemas para persistir quando
os resultados ndo aparecem imediatamente. O processo de aprendizagem exige
tempo, esforco e paciéncia, e manter a motivacdo em momentos de frustragcdo nem
sempre é facil.

Outro ponto € o equilibrio entre esforco e frustracdo. Embora a mentalidade de
crescimento estimule o esfor¢o continuo, ha situacées em que esse esfor¢o nao basta
para superar as dificuldades. Saber quando persistir e quando buscar novas
estratégias se torna um desafio para muitos. Além disso, a auséncia de apoio e de um
feedback construtivo pode dificultar a manutencéo do foco e da motivacdo. Mesmo
com uma mentalidade voltada para o0 crescimento, se a pessoa hao recebe
orientacdes sobre como melhorar ou ndo sabe se esta no caminho certo, ela pode se
sentir perdida e desmotivada (Sanches e Weiler, 2024).

Dweck (2017) sugere gque esses obstaculos podem ser superados cultivando
uma mentalidade de crescimento, que transforma desafios e falhas em oportunidades
de aprendizado e desenvolvimento. Segundo ela, a chave para o sucesso esta em
aprender com os erros, persistir diante das dificuldades e acreditar na capacidade de
evolucao continua ao longo da vida.

Segundo Dweck (2017) no ambiente de trabalho, adotar uma mentalidade de
crescimento faz toda a diferenca. Profissionais que acreditam no préprio
desenvolvimento estdo mais abertos a novas oportunidades, encaram desafios com
conflanca e se adaptam melhor as mudancas. Lideres que incentivam essa
mentalidade em suas equipes fortalecem a motivacao e impulsionam a produtividade,

contribuindo para resultados mais positivos dentro da organizacgéo.
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Sobre isso € importante entender que todos possuem uma mistura dessas duas
mentalidades, as quais continuam a evoluir ao longo da vida, ndo existe uma
mentalidade puramente de crescimento ou fixa. Dessa forma, mesmo que se estimule
a mentalidade de crescimento, ainda existirdo gatilhos de mentalidade fixa, que
geralmente ocorrem nas situagfes desafiantes, diante de criticas ou de baixo
desempenho em comparagdo com o0s outros. Essas situagcdes despertam a
inseguranca ou a defensiva e freiam as acgbOes e desejos de ariscar-se no
desenvolvimento de novas competéncias (Alves, 2021).

De acordo com Schlochauer (2021) existe vérias dificuldades que as pessoas
enfrentam ao tentar adotar o aprendizado continuo. Um dos principais obstaculos é a
falta de tempo, ja que muitas pessoas, especialmente profissionais, tém agendas
muito cheias devido as responsabilidades no trabalho e em casa, o que dificulta
encontrar tempo para aprender. Além disso, a falta de motivacdo também é um
desafio, pois muitas pessoas ndo veem o aprendizado continuo como algo necessario
ou valioso, especialmente quando enfrentam tarefas repetitivas ou desafiadoras que
nao estimulam o desejo de aprender.

As barreiras institucionais também sdo um problema, pois muitas vezes as
instituicbes educacionais e as empresas nao oferecem apoio suficiente ou programas
de formacdo adequados, o que dificulta 0 acesso ao desenvolvimento para adultos.
Outro obstaculo € a falta de recursos financeiros e materiais. Nem todos tém acesso
a cursos pagos ou a bons materiais didaticos, o que limita as op¢des de aprendizado
(Schlochauer, 2021).

Segundo o autor, ha a resisténcia a mudanca, pois muitas pessoas sentem
dificuldades em mudar seus hébitos ou aprender coisas novas, especialmente quando
isso envolve novas tecnologias ou mudancas no mercado de trabalho. Por fim, a
sobrecarga de informacdo € uma dificuldade significativa, ja que com tantas opcdes
de conhecimento disponiveis, pode ser dificil decidir o que realmente vale a pena
aprender, 0 que muitas vezes leva a procrastinacdo ou paralisia diante das diversas
opcoes.

Tais desafios podem dificultar o aprendizado continuo, mas Schlochauer (2021)
acredita que, com a motivagao certa e estratégias adequadas, € possivel supera-los
e incorporar o aprendizado continuo no dia a dia.

Porém, no cenario das organizacdes, esperar que cada individuo sozinho faca

0 movimento de buscar seu desenvolvimento continuo é quase uma ilusédo. Diante de
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tantos afazeres, prazos, metas e compromissos, o colaborador acaba por nao
alimentar seu desenvolvimento constantemente de forma espontanea.

Nesse sentido, a area de Recursos Humanos (RH) tem um importante papel,
pois na qualidade de responsavel por cuidar das pessoas e assim promover 0 Sucesso
organizacional, € também responsavel por desenvolver as pessoas de diferentes

maneiras e gerar essa mentalidade e ambiente de aprendizado continuo.
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4 O PAPEL DO RH NO APRENDIZADO CONTINUO

O RH é a area dentro das organizacdes cuja funcéo é cuidar das pessoas em
Varios aspectos, incluindo promover o seu crescimento e desenvolvimento.

Nesse sentido, é responsavel por fomentar uma cultura organizacional em que
o aprendizado continuo seja valorizado e integrado ao dia a dia das pessoas e da
empresa. Isso envolve incentivar os colaboradores a verem o aprendizado como parte
de seu desenvolvimento profissional e ndo como uma atividade isolada ou pontual.

O RH deixou de ser apenas um setor administrativo e operacional para assumir
um papel mais estratégico dentro das organizacbes. Atualmente, ele atua como
parceiro fundamental no desenvolvimento das pessoas e no alinhamento do capital
humano aos objetivos do negdcio, promovendo acdes que fortalecem tanto o
desempenho individual quanto o coletivo (Chiavenato, 2014).

Outras ac¢des do RH, envolvem conscientizar os lideres de que parar o trabalho
para aprender ndo é perda de tempo, mas um momento necessario para que 0s
colaboradores possam produzir mais € melhor. A ideia é criar um ambiente onde todos
sintam que estdo constantemente se desenvolvendo e que possuem espago para
inovar.

O referido autor explica que, uma das principais responsabilidades do RH é
incentivar o aprendizado continuo dos colaboradores, criando um ambiente que
estimule o crescimento profissional e a adaptacdo as mudancas do mercado. O RH
deve oferecer suporte para que os funcionarios possam aprimorar suas competéncias
de forma constante, garantindo a competitividade da empresa.

Senge (1990) confirma que a lideranca € um fator crucial no desenvolvimento
dessa cultura de aprendizado e cabe ao RH garantir que os lideres sejam treinados
para incentivar o desenvolvimento em suas equipes e estejam comprometidos com a
educacéo continua. Os lideres devem ser vistos como mentores que guiam seus times
nao apenas para atingir metas, mas também para crescer e aprender com os desafios.

Além disso, 0 RH pode e deve fazer a gestdo do conhecimento organizacional,
isto é, promover o compartilhamento de conhecimento entre equipes e individuos,
guebrando silos e criando redes de aprendizado colaborativo, lembrando sempre de
criar forma de armazenar e tornar acessiveis essas informagfes posteriormente. 1Sso
pode ser feito por meio de praticas como grupos de discussao, workshops,
plataformas de colaboracéao online e mentorias, nas quais as pessoas aprendem umas

com as outras e ndo apenas de forma vertical com seus superiores (Senge, 1990).
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Fazer a gestdo do conhecimento envolve processos de criacéo, identificagcéo,
disseminagcao, atualizacdo, transferéncia e armazenamento de conhecimento
relevante e estratégico para as organizacdes (Braquehais et al., 2017 apud Alfenas et
al, 2021).

Recentemente descobriu-se que a adequada gestdo do ativo conhecimento
rende as empresas varios beneficios, como o aprimoramento da inovacdo, o
desenvolvimento de competéncias, a melhoria na geracdo e compartiihamento do
conhecimento, a facilitacdo dos processos de mudancga organizacional, economia de
esforgos, geragdo da aprendizagem organizacional, o melhor uso de tecnologias, a
reducdo nos custos operacionais, agilidade na tomada de decisbes, o melhor
aproveitamento do capital intelectual, maior flexibilidade as demandas do mercado,
entre outros beneficios (Alfenas et al., 2021).

As organizagcbes que aprendem se beneficiam de espacgos e estruturas
dedicados ao aprendizado. Assim, o RH pode criar "escolas de aprendizado” dentro
da empresa, de modo que os funcionarios tenham acesso a treinamentos regulares,
cursos internos, palestras e eventos educativos de forma constante. Essas "escolas”
também podem incluir a aprendizagem informal, como sessdes de troca de ideias e
experiéncias entre funcionarios de diferentes areas (Senge, 1990).

Para que o aprendizado continuo seja efetivo, o0 RH precisa trabalhar na
construcdo de uma cultura organizacional que valorize o desenvolvimento e a troca
de conhecimento. Isso envolve promover uma comunicacdo aberta, reconhecer o
esforco dos colaboradores e implementar praticas que motivem o aprendizado ao
longo de toda a carreira (Chiavenato, 2014).

A educacdao corporativa € um novo conceito de aprendizado considerado como
uma evolucao do antigo setor de Treinamento e Desenvolvimento (T&D), pois ndo
esta focado apenas no desenvolvimento de habilidades e competéncias relacionadas
ao cargo atual ou futuro. A educacdo corporativa envolve o desenvolvimento de
competéncias individuais alinhadas as competéncias criticas da organizacdo, além de
possuir uma metodologia que incorpora a experiéncia do colaborador e traz para o
aprendizado outros personagens como clientes, fornecedores e parceiros (Dutra e
Eboli, 2022).

Nesse sentido a educagao corporativa pressupde a criacao de “escolas” ou
“trilhas de aprendizado” que desenvolvam as pessoas nas competéncias criticas da
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empresa, tornando-a mais competitiva no mercado. Tal aprendizado pode ocorrer de
forma presencial ou por meio das tecnologias e da internet (Dutra e Eboli, 2022).

O RH tem a missdo de ser um agente de transformagcdo dentro das
organizacgOes, liderando processos de mudanca e inovagdo que envolvam a
capacitacdo constante. Seu papel vai além de recrutar e administrar pessoas; trata-se
de potencializar o talento humano para enfrentar desafios e gerar valor sustentavel
para a empresa (Chiavenato, 2014).

Assim, o RH pode estruturar esses espacos de forma que nédo se restrinjam a
apenas habilidades técnicas, mas também englobem o desenvolvimento de soft skills,
ou seja, de habilidades socioemocionais, além de lideranca e inteligéncia emocional,
competéncias cada vez mais relevantes no mundo corporativo.

O RH tem a responsabilidade de ndo apenas fornecer treinamentos formais,
mas de criar um ambiente onde o aprendizado continuo seja uma prioridade
estratégica. Isso envolve a criagdo de uma infraestrutura educacional acessivel, o
incentivo a uma cultura de aprendizado, a personalizacdo da educacéo e a utilizacédo
de tecnologia para tornar o aprendizado continuo uma parte natural e integrada da
vida profissional. Ao adotar essas abordagens, as organizacdes estardo mais bem
preparadas para enfrentar as mudancas rapidas do mercado e garantir que seus
colaboradores estejam sempre desenvolvendo novas habilidades.

Senge (1990) ressalta que a introducdo do conceito de “"pensamento
sistémico”, que se refere a capacidade de perceber as interconexdes entre diferentes
partes de um sistema ajuda no desenvolvimento de solucdes criativas e colaborativas
e impulsiona o aprendizado coletivo. Nesse sentido, o RH pode promover esse
pensamento sistémico por meio de treinamentos e praticas que ajudem o0s
funcionéarios a entenderem como suas acfes impactam o todo da organizacao.

Em resumo, o RH tem um papel crucial na criacdo de uma organizacao que
aprende e a gestdo do conhecimento voltado a disseminacdo e ao aprendizado
continuo, ndo apenas implementando treinamentos, mas também cultivando uma
cultura em que o aprender seja uma pratica incorporada a todos os niveis da
organizacao. Isso se traduz em mais do que apenas cursos formais, mas também em
espacos colaborativos, desenvolvimento de lideranga e promo¢ao de uma viséo

sistémica que ajude todos os membros da organizacdo a crescerem juntos.
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5 PESQUISA DE CAMPO

O objetivo desse estudo foi conhecer a importancia do aprendizado continuo

na carreira, bem como os desafios de sua implementacdo no contexto atual. Para

tanto, a metodologia adotada foi qualitativa de carater descritivo, com base em

pesquisa bibliografica e pesquisa de campo com aplicacdo de questionario.

O instrumento utilizado para a coleta dos dados foi um questionario estruturado,

elaborado pela pesquisadora com o auxilio da ferramenta Google Forms, composto

por 17 questdes multipla escolha. O questionéario foi disponibilizado online por um

periodo de 30 dias e enviado para um total de 60 pessoas, porém apenas 16 pessoas

responderam.

Questdes de 1 a 3: buscavam caracterizar a amostra em termos de faixa etaria,
género, escolaridade;

Questdes 4 e 5: investigavam se o participante trabalha atualmente e qual a
ocupagao principal;

Questdes de 6 a 9: investigavam identificar a frequéncia com que o0s
participantes buscam aprender e se atualizar.

Questdo 10: investigava sobre a aplicacéo pratica dos aprendizados obtidos;
Questdo 11: investigava sobre o principal meio de aprendizado;

Questado 12: investigava o tempo semanal dedicado aos estudos;

Questdo 13: investigava a existéncia de um plano de desenvolvimento
individual;

Questdo 14: investigava a frequéncia com que atualizam seus objetivos de
carreira;

Questdes 15 e 16: investigavam o estagio atual da carreira e a percepcao de
evolucao;

Questdo 17: investigava o principal método para desenvolvimento profissional

A amostra foi escolhida de forma aleat6ria a partir da conveniéncia do

pesquisador, sendo composta por 16 participantes com predominancia do género
feminino (56,3%) e masculino (43,8%).

Os demais resultados e a discussao estdo apresentados a sequir.



28

5.1 RESULTADOS E DISCUSSAO

A Figura 1, a seqguir, apresenta a distribuicdo da faixa etaria da amostra

Figura 1 - Faixa etéaria

Qual a sua faixa etaria?
16 respostas

® 12217 anos
@ 18 a 23 anos
24 a 29 anos
@ 30239 anos
@ 40 a 49 anos
@ 50 anos ou mais

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Em relacéo a faixa etaria, a maioria dos participantes esta entre 18 e 23 anos
(43,8%), seguida por 25% na faixa de 30 a 39 anos e outros 25% entre 40 e 49 anos,
com uma menor parcela (6,3%) entre 24 e 29 anos, revelando uma diversidade
geracional entre os respondentes, mas uma certa predominancia de jovens entre 18
e 23 anos.

A seguir, apresenta-se o nivel de escolaridade da amostra, conforme ilustra a

Figura 2.

Figura 2 - Nivel de escolaridade

Qual o seu nivel de escolaridade?
16 respostas

@ Ensino Fundamental incompleto

@ Ensino Fundamental completo
Ensino Médio incompleto

@ Ensino Médio completo

@ Ensino Superior incompleto

@ Ensino Superior completo
@ Pos-graduacéo (especializagéo,
mestrado ou doutorado)

@ Outro

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Quanto ao nivel de escolaridade, observou-se equilibrio entre aqueles com
ensino superior completo e incompleto, ambos com 31,3%, seguidos por 25% com
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ensino médio completo e 12,5% com pos-graduacgdo. Trata-se, portanto de uma
amostra em que a maioria ja se formou ou esta se formando na faculdade, estando,
portanto, familiarizados com processos de aprendizado profissional.

Para mapear melhor o perfil dos participantes buscou-se entender sobre
situacao profissional deles atualmente, o que esta ilustrado na Figura 3, a seguir.

Figura 3 — Trabalha atualmente

Vocé trabalha atualmente?
16 respostas

@ Sim, em periodo integral
@ Sim, em meio periodo
N&o, mas estou procurando trabalho

. @ Nao, por opgéo ou outras circunstancia

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
No que se refere a situacdo profissional, metade dos respondentes (50%)

declarou trabalhar em periodo integral, enquanto 31,3% atuam em meio periodo.
Outros 12,5% estdo em busca de trabalho e 6,3% nao trabalham por opcdo ou
circunstancias diversas. Isso indica que a maioria da amostra possui atividade laboral
e, portanto, esta familiarizada com as exigéncias do mercado em termos de
atualizacdo e desenvolvimento profissional.

Sobre a ocupacéao principal dos respondentes, a Figura 4, a seguir, ilustra os
dados obtidos.

Figura 4 - Ocupacéo principal

Qual é a sua ocupagao principal?
16 respostas

@ Estudante
@ Trabalhador(a) auténomo(a)
) Trabalhador(a) com carteira assinada
> @ Servidor(a) publico(a)
‘ @ Empresario(a)
@ Desempregado(a)

18,8% @ Aposentado(a)
@® Outro

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
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A ocupacao principal da maioria (68,8%) € o trabalho com carteira assinada,
seguida por estudantes sem atividade profissional (18,8%), trabalhadores autbnomos
e servidores publicos (6,3% cada). Esses dados podem ajudar a compreender 0s
desafios de manter um desenvolvimento continuo.

Para conhecer sobre os habitos e formas de apreender conhecimento,
guestionou-se sobre a quantidade de livros lida nos ultimos dois anos, cujos dados

estdo ilustrados na Figura 5, a seguir.

Figura 5 — Quantidade de livros

Quantos livros vocé leu nos ultimos dois anos?

16 respostas

@ Nenhum
® 12a3livios
4 a 6 livros

@® 7210 livros
@ Mais de 10 livros

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

No que diz respeito aos habitos de leitura e capacitacdo, observou-se que a
frequéncia de leitura nos ultimos dois anos foi baixa, pois 43,8% leram de 1 a 3 livros
e 25% nao leram nenhum livro. Apenas 18,8% disseram que leram entre 4 e 6 livros
e 3,1% leram de 7 a 10 e outros 3,1% leram mais de 10 livros.

Sabendo que nem todos tem habito de leitura e podem buscar seu
desenvolvimento de outras formas, questionou-se guantos cursos o0s respondentes

fizeram nos ultimos dois anos, cujas respostas estédo na Figura 6, a seguir.
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Figura 6 — Quantidade de cursos

Quantos cursos (presenciais ou online) vocé realizou nos lltimos dois anos?

16 respostas

@® Nenhum
® 1a2cursos
3 a 5 cursos

@ 6210 cursos
@ Mais de 10 cursos

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
Sobre a participa¢cdo em cursos, nota-se que 56,3% realizaram de 1 a 2 cursos,
25% realizaram de 3 a 5 cursos, enquanto 3,1% realizaram de 6 a 10 cursos e 12,5%
nao realizaram nenhum. Isso indica que a busca por cursos de aperfeicoamento e
atualizacdo é uma estratégia utilizada pela maioria para continuarem aprendendo.
Na Figura 7, é possivel notar a frequéncia com que os respondentes assistiram

programas de aprendizagem online nos ultimos dois anos.

Figura 7 - Palestras

Quantas palestras, lives ou webindrios vocé assistiu nos ultimos dois anos?

16 respostas

@ Nenhuma

®1a3
4a6

®7a10

@ Mais de 10

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
Nota-se que um padrédo semelhante ao dos cursos aparece na participacdo em

eventos como palestras, lives e webinarios, pois 43,8% disseram ter assistido de 1 a
3 eventos e 12,5% nao participaram de nenhum, sendo que apenas 18,8% disseram
ter participado de mais de 10 evento. Esses dados indicam uma participacao
moderada em atividades de desenvolvimento, possivelmente influenciada por

limitaces de tempo ja que boa parte trabalha.
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Buscando aprofundar a identificacdo de comportamentos que visem o0
aprendizado continuo, questionou-se sobre o tempo que os participantes se dedicam

aos estudos, por semana. As respostas estédo na Figura 8, a seguir.

Figura 8 — Tempo de estudos

Em média, quanto tempo por semana vocé dedica aos estudos?
16 respostas

@ Nenhum tempo

@ Menos de 2 horas
2 a 5 horas

® 6210 horas

@ Mais de 10 horas

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Quanto ao tempo e frequéncia de estudo, a maioria dos entrevistados (37,5%)
dedica menos de 2 horas por semana aos estudos, enquanto 18,8% ndo dedicam
nenhum tempo. Apenas 6,3% estudam entre 6 e 10 horas semanais, 0 que evidencia
uma baixa frequéncia de dedicacao ao aprendizado continuo.

A busca por novos aprendizados de forma autdnoma é um indicativo importante

do engajamento com o desenvolvimento continuo indicado na Figura 9.

Figura 9 — Novos aprendizados

Com que frequéncia vocé busca novos aprendizados por conta prépria?
16 respostas

@ Nunca
@® Raramente
As vezes
@ Frequentemente
@® Sempre

g

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
Sobre a frequéncia com que buscam novos aprendizados por conta propria,

56,3% afirmaram fazer isso “as vezes”, 25% “frequentemente” e 12,5% “sempre”, o
gue reforca a percepcéo de interesse, mas também de falta de regularidade.
Na figura 10, a seguir, apresenta-se os dados sobre a frequéncia com que as

pessoas aplicam na pratica aquilo que aprendem.
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Figura 10 — Aplicar na préatica

Vocé costuma aplicar na pratica o que aprende em cursos, livros ou palestras?

16 respostas

@ Nunca
@ Raramente
As vezes
@ Frequentemente
@ Sempre

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Em relacdo a aplicacdo pratica do conhecimento adquirido, 37,5% dos
respondentes afirmaram aplica-lo “as vezes” e 25% “raramente”. Apenas 6,3%
disseram aplica-lo “sempre”, o que indica que o conhecimento obtido nem sempre é
convertido em acédo, comprometendo a efetividade do aprendizado. Esses dados
revelam uma lacuna entre a aquisicdo do conhecimento e sua utilizacéo, apontando
para o desafio de transformar o saber em pratica.

A Figura 11, a seguir ilustra os dados sobre o principal meio de aprendizado da
amostra.

Figura 11 — Principal meio de aprendizado

Qual o seu principal meio de aprendizado nos Gltimos dois anos?
16 respostas

@ Leitura de livros

@ Cursos online
Videos/aulas no YouTube

@ Palestras e eventos

@ Podcasts

@ Outros

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O principal meio de aprendizado citado foi o uso de videos e aulas no YouTube
(68,8%), seguido por cursos online e leitura de livros, demonstrando uma preferéncia

por formatos acessiveis e de facil consumo. Os dados indicam uma forte inclinagcéo
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dos participantes por recursos digitais e acessiveis, refletindo mudancas nos habitos
de estudo e na forma como o aprendizado é incorporado a rotina.
Na figura 12, é possivel observar as respostas sobre as pessoas terem ou ndo

um plano de desenvolvimento pessoal ou profissional.

Figura 12 — Plano de desenvolvimento

Vocé tem um plano de desenvolvimento pessoal ou profissional?

16 respostas

@ Sim, com metas bem definidas
@ Sim, mas sem metas claras

Nao, mas penso em fazer um
@ Nao tenho interesse

T

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
Quanto ao planejamento e desenvolvimento de carreira, a maioria dos

respondentes (56,3%) afirmou possuir um plano de desenvolvimento pessoal ou
profissional, embora sem metas claramente definidas. Outros 37,5% ainda n&o tém
um plano, mas demonstram intencéo de elabora-lo, enquanto apenas 6,3% afirmaram
ter metas bem definidas. Esses dados evidenciam que a auséncia de metas claras
ainda representa um obstaculo significativo para a concretiza¢édo de objetivos de longo
prazo.

Na figura 13, destaca com que frequéncia se revisa ou atualiza os objetivos.

Figura 13 — Objetivos de carreira

Com que frequéncia vocé revisa ou atualiza seus objetivos de carreira?
16 respostas

@ Nunca
@ Raramente
Uma vez por ano

@ A cada seis meses
@ Com frequéncia (trimestralmente ou

mais)

Fonte: Dados da pesquisa (2025)
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Além disso, 62,5% dos respondentes afirmaram que raramente revisam seus
objetivos de carreira, e 18,8% nunca o fazem. Esses dados mostram que a pratica de
revisar metas ainda € pouco frequente entre o0s participantes, o que pode
comprometer a efetividade do planejamento e dificultar a adaptacdo as mudancas ao
longo do percurso profissional.

Em qual estagio da carreira a amostra se encontra esta ilustrado na Figura 14,

a sequir.

Figura 14 - Estagio da carreira

Em qual estagio da sua carreira vocé se encontra atualmente?

16 respostas

@ Iniciando
® Em transigao
Em desenvolvimento
@ Consolidado(a)
@ Mudando de area
@ Aposentado(a)

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Os participantes se encontram em diferentes estagios de carreira: 25% estao
iniciando, 25% em desenvolvimento, 25% em transicdo, 18,8% em fase de
consolidacéo e 6,3% mudando de area. Essa distribuicdo relativamente equilibrada
entre as fases da trajetoria profissional reflete a diversidade de necessidades,
expectativas e abordagens em relacdo ao aprendizado continuo e ao planejamento
de desenvolvimento.

Na Figura 15, pode-se observar as respostas sobre a percepcdo da amostra

em relacdo a sua evolucéao profissional.
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Figura 15 — Evolucao profissional

Vocé sente que estd evoluindo profissionalmente?

16 respostas

@ Sim, muito
@ Sim, de forma moderada
Pouco

® Nada
@ Nazo sei dizer

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Os patrticipantes se encontram em diferentes estagios de carreira: 25% estao
iniciando, 25% em fase de desenvolvimento, 25% em transicdo, 18,8% em fase de
consolidacdo e 6,3% em processo de mudanca de area. Essa distribuicdo
relativamente equilibrada entre os diferentes momentos da trajetoria profissional
reflete a diversidade de necessidades, expectativas e abordagens em relacdo ao
aprendizado continuo e ao planejamento de desenvolvimento.

A Figura 16, a segquir, indica quais sdo 0s principais meios utilizados no

desenvolvimento profissional.

Figura 16 — Desenvolvimento profissional

Quais sdo os principais meios que vocé utiliza para se desenvolver profissionalmente?
16 respostas

® Cursos e capacitagdes
@ Mentorias ou coaching
Leitura e estudo auténomo
@ Experiéncia pratica
@ Redes de contato (networking)
@ Outros

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Por fim, os principais meios utilizados para o desenvolvimento profissional
foram a experiéncia pratica (37,5%), a leitura e o estudo autdbnomo (25%) e a
participagdo em cursos e capacitacdes (25%), enquanto 12,5% mencionaram outras

formas de desenvolvimento. Esses dados indicam uma valorizacdo da experiéncia
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pratica, complementada por iniciativas autbnomas de estudo e pela busca por
qualificagao formal, evidenciando uma abordagem diversificada na construgdo do
crescimento profissional.

Finalmente, pode-se dizer que para essa amostra que se caracteriza em sua
maioria como trabalhando em periodo integral em regime CLT, o principal meio de
aprendizado e atualizagdo do conhecimento adotados s&o video aulas, sendo os
cursos, palestras e livros meios menos utilizados. Além disso, a maioria busca por
novos aprendizados com frequéncia, porém dedica menos de 2 horas do dia para seu
aprimoramento e as vezes aplicam esses conhecimentos no seu dia-dia. Nota-se
também que a amostra parece ndo colocar em foco a gestdo de suas carreiras pois a
metade possui um plano, mas sem metas claras, a maioria raramente revisa seus
objetivos de carreira e menos da metade percebe uma evolugcédo nessa area, 0 que
contribui para que nao estejam motivados ao aprendizado continuo ja que sem metas
€ quase impossivel acompanhar os resultados e perceber aimportancia e os impactos

positivos de se adotar o lifelong learning.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo investigar a importancia do aprendizado
continuo na carreira e os obstaculos para sua aplicacdo efetiva. Os dados revelam
gue, embora exista um interesse moderado pelo desenvolvimento continuo, ele ainda
enfrenta limitacdes préaticas, como a falta de tempo, resultado da jornada dupla de
trabalho e estudo enfrentada por metade da amostra, que trabalham em periodo
integral. Isso evidencia um dos principais entraves a aplicacdo do lifelong learning na
pratica.

Além disso, a baixa frequéncia de leitura, a limitacdo na dedicacdo semanal
aos estudos e a aplicacao irregular do conhecimento adquirido indicam que, embora
os estudantes reconhecam o valor do aprendizado continuo, ainda ha dificuldades em
incorpora-lo de forma sistematica em suas rotinas.

A auséncia de um planejamento estruturado para o crescimento profissional,
pode comprometer a empregabilidade e a evolucao desejada.

Por outro lado, 0 uso de recursos acessiveis como YouTube e a busca por
experiéncia pratica mostram que os estudantes estdo se adaptando as condicdes
disponiveis para continuar aprendendo, mesmo que de forma menos formal.

Dessa forma, os resultados da pesquisa confirmam a relevancia do tema e
apontam que, para que o aprendizado continuo se torne uma realidade mais efetiva,
€ necessario promover acfes que envolvam planejamento individual, apoio
institucional e politicas de incentivo por parte das organizacdes e instituicbes de
ensino.

A contribuicdo do levantamento bibliografico também foi fundamental para a
construcéo deste estudo, pois permitiu uma analise aprofundada dos conceitos de
lifelong learning, neuroplasticidade, aprendizagem autodirigida e desenvolvimento de
competéncias, trazendo embasamento tedrico para interpretar os dados obtidos. A
literatura consultada reforcou a ideia de que o aprendizado continuo ndo depende
apenas da vontade individual, mas esta relacionado a fatores externos, como
ambiente de apoio, cultura organizacional e acesso a recursos educativos. Além disso,
os estudos revisados ajudaram a identificar boas praticas e estratégias que podem
ser adotadas tanto por individuos quanto por instituicbes para promover o0

desenvolvimento constante.
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Durante a realizacdo deste estudo, algumas dificuldades e limitacbes foram
observadas e merecem ser destacadas. A principal limitacdo esteve relacionada ao
namero reduzido de participantes, o que restringe a generaliza¢éo dos resultados para
outras populacdes. Outra limitac&o foi o formato utilizado na coleta de dados. Por se
tratar de um questionério autodeclarado e aplicado online, h4 o risco de viés nas
respostas, seja pela interpretacdo subjetiva das perguntas, seja pela tendéncia de
responder de forma socialmente aceitavel. Além disso, a aplicacdo virtual pode ter
excluido estudantes com menor acesso a internet ou com menor engajamento em
plataformas digitais.

Diante dessas limitagOes, sugerem-se 0s seguintes caminhos para estudos
futuros como utilizar métodos qualitativos complementares, como entrevistas
semiestruturadas ou grupos focais, para aprofundar aspectos subjetivos como
motivagao, crengas pessoais e experiéncias com o aprendizado continuo; investigar
0 papel das instituicbes de ensino na promoc¢ao de uma cultura de aprendizagem
continua, considerando a¢cdes como mentorias, trilhas de desenvolvimento e incentivo
a autonomia dos estudantes; bem como avaliar como as empresas influenciam ou
apoiam o aprendizado continuo dos seus colaboradores, especialmente no que se
refere a oferta de capacitacdes, tempo dedicado ao aprendizado e reconhecimento de
competéncias desenvolvidas.

Explorar o impacto de planos de desenvolvimento pessoal e profissional
estruturados na evolucao de carreira, buscando identificar se a definicdo de metas
claras esta associada a melhores resultados, também pode ser uma alternativa para
estudos futuros.

Tais sugestdes podem ampliar a compreensdo sobre os desafios do
aprendizado continuo e contribuir para o desenvolvimento de estratégias mais
eficazes que favorecam tanto os individuos quanto as organizacoes.

Por fim, pode-se dizer que investir no desenvolvimento continuo nédo é apenas
uma escolha individual, mas uma estratégia essencial para acompanhar as
transformac6es do mundo do trabalho. Espera-se que este trabalho contribua para a
valorizacéo do lifelong learning e inspire futuras pesquisas e iniciativas que apoiem o

crescimento pessoal e profissional de forma mais efetiva.
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APENDICE

Qual a sua faixa etaria?

Qual o seu género?

Qual o seu nivel de escolaridade?

Vocé trabalha atualmente?

Qual é a sua ocupacéo principal?

Quantos livros vocé leu nos dltimos dois anos?

Quantos cursos (presenciais ou online) vocé realizou nos ultimos dois anos?

Quantas palestras, lives ou webinarios vocé assistiu nos ultimos dois anos?

Com que frequéncia vocé busca novos aprendizados por conta propria?

Vocé costuma aplicar na préatica o que aprende em cursos, livros ou palestras?

Qual o seu principal meio de aprendizado nos ultimos dois anos?

Em média, quanto tempo por semana vocé dedica aos estudos?

Vocé tem um plano de desenvolvimento pessoal ou profissional?

Com que frequéncia vocé revisa ou atualiza seus objetivos de carreira?

Em qual estagio da sua carreira vocé se encontra atualmente?

Vocé sente que esta evoluindo profissionalmente?
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Quais séo os principais meios que vocé utiliza para se desenvolver profissionalmente?



