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RESUMO

O objetivo deste estudo foi verificar as principais ancoras de carreira e relacionar com
as geracgoes dos profissionais da area administrativa da Faculdade Atenas. Para tanto,
participaram 21 profissionais de ambos os sexos com idade entre 23 e 53 anos.
Utilizou-se a pesquisa descritiva diagndstica e a metodologia qualitativa na analise
dos dados. Para a coleta das informagdes aplicou-se os instrumentos: inventario de
ancoras de carreira e o questionario séciodemografico. O estudo teve como base
tedrica as ancoras de carreira de Schein. Os resultados permitiram observar que
houve uma maior frequéncia das ancoras Seguranca e Estabilidade (SE), com
prevaléncia de (35%) nos participantes; Estilo de Vida (EV) e Desafio Puro (DP),
apresentaram (20%) de incidéncia nos profissionais. No contexto geracional a maior
parte do pesquisados pertenciam a geragao Y (79,19%), a geragao X (19,05%) e a
geragao baby boomers com 4, 76% do total dos pesquisados. Quanto a relagéo entre
as geragbes e as ancoras de carreira verificou-se que a ancora mais presente na
geragado Baby boomers, foi a competéncia técnica funcional (TF), com média de 5,0
pontos, correspondendo a 18,12% do total da amostra. Ja a analise dos dados
referente a &ncora mais presente na geragéo X, foi a desafio puro (DP), com média
de 4,70 pontos, correspondente a 14,94% do total da amostra. Igualmente a geragéo
X, a geragao Y teve como ancora mais presente a desafio puro (DP), com média de
4,77 pontos, que corresponde a 14,33% do total da amostra. Desse modo verificou-
se que de acordo com os resultados apresentados em relacdo a ancoras de carreira,
que os participantes da pesquisa sao profissionais que gostam de ser desafiados, de
superar obstaculos e se sentem motivados a vencer as dificuldades e os desafios
propostos. Outro trago apresentado nos resultados € que esses profissionais priorizam
também a seguranca financeira e um vinculo empregaticio estavel. Quanto ao critério
geracional, conforme os resultados acima apresentados, a maioria dos pesquisados
foi classificada na geracado Y e apresentaram como ancora mais presente desafio
puro, o que se identificou com as caracteristicas dessa geragao, que desejam que o

trabalho seja motivador e desafiador.

Palavras-chave: Carreira, Geragdes, ancoras de carreira.



ABSTRACT

The objective of this study was to verify the main career anchors and to relate to the
generations of the professionals of the administrative area of the Faculdade Atenas.
For that, 21 professionals of both sexes between 23 and 53 years old participated.
Diagnostic descriptive research and qualitative methodology were used in data
analysis. For the collection of the information the instruments were applied: inventory
of career anchors and the socio-demographic questionnaire. The study was based on
Schein career anchors. The results showed that a greater frequency of Safety and
Stability (SE) anchors was observed, with a prevalence of (35%) in the participants;
Lifestyle (EV) and Pure Challenge (PD), presented (20%) incidence in professionals.
Generation Y (79.19%), generation X (19.05%) and baby boomers generation
accounted for 76.7% of the respondents. As to the relation between the generations
and the career anchors, it was verified that the anchor most present in the Baby
boomers generation was the functional technical competence (TF), with an average of
5.0 points, corresponding to 18.12% of the total sample. On the other hand, the
analysis of data regarding the anchor most present in generation X was pure challenge
(SD), with an average of 4.70 points, corresponding to 14.94% of the total sample.
Similarly to the generation X, the generation Y had as the present anchor the pure
challenge (DP), with an average of 4.77 points, corresponding to 14.33% of the total
sample. Thus, according to the results presented in relation to career anchors, the
research participants are professionals who like to be challenged, overcome obstacles
and feel motivated to overcome the difficulties and challenges posed. Another trait
presented in the results is that these professionals also prioritize financial security and
a stable employment relationship. As for the generational criterion, according to the
results presented above, the majority of respondents were classified in generation Y
and presented as anchor more present pure challenge, which was identified with the

characteristics of this generation, who want the work to be motivating and challenging.

Key words: Career, Generations, career anchors.
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1 INTRODUGAO

De acordo com Clawson (1985), o significado original da palavra carreira
em inglés, se refere a velocidade pela qual um determinado trajeto era feito por um
vagao. Desta significacao ja se pode extrair que carreia traz em si a ideia de objetivo
profissional e de que tempo sera despendido ou foi despendido para se alcancar tal
objetivo. A carreira da forma tradicional e academicamente aceita, é definida como a
sequéncia evolutiva das experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo.

A partir da consideracao de aspectos objetivos e subjetivos Schein (1974),
define que a carreira pode ser pensada como um conjunto de etapas ou um caminho
através do tempo. Essa reflete dois aspectos, primeiro as necessidades, motivacées
e aspiracdes em relacdo ao trabalho, e segundo as expectativas da sociedade sobre
que tipos de atividades resultardo em recompensas monetarias e status para o
ocupante da carreira.

Posteriormente, Schein (1996) efetivamente passou a dividir o conceito de
carreira em duas perspectivas, uma denominada de carreira interna, que abarca o
modo como a vida profissional de uma pessoa se desenvolve ao longo do tempo e
como é compreendida por esta pessoa, ou seja, € como a pessoa visualiza sua propria
vida profissional e o papel que nela desempenha, e carreira externa que se sao etapas
reais, necessarias a uma profissdo ou organizagao da carreira ao longo do tempo,
reconhecidas tanto pela pessoa quanto pela sociedade.

Relevante contribuicao para o estudo da carreira profissional, foi a pesquisa
desenvolvida no Massachusetts Institute of Technology (MIT) por Edgar Schein, por
meio da qual foram realizadas entrevistas de acompanhamento nas quais se solicitava
aos sujeitos que indicassem o motivo de suas escolhas e o sentimento relacionado as
mudancgas provenientes dessas escolhas. O exame das experiéncias de carreira ao
longo da trajetéria profissional dessas pessoas corroborou, portanto, para a
concepgao da ancora de carreira, um conceito intraindividual baseado na definicdo do
préprio autoconceito e dos valores individuais que distingue oito pontos referenciais
de carreira (SCHEIN, 1996).

Outra importante pesquisa foi a respeito dos coortes geracionais que teve
como objetivo entender porque as diferentes geragdes também se relacionam de

forma diferente com o trabalho. Dessa maneira, torna-se importante um diagndstico
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de como as diferentes geragdes se relacionam com o trabalho e assim poder lidar
melhor com as diferencgas e potencialidades de cada uma delas.

De forma distinta € a abordagem tedrica empregada nos estudos sobre
geragbes profissionais, que demonstrou de que forma podem ser significativos os
acontecimentos, experiéncias historicas e sociais a ponto de moldar o comportamento
do individuo durante sua vida (ELDER, 1998). Assim a carreira profissional, bem como
o comportamento profissional do individuo, estaria ligada as essas experiéncias, que
recebeu a definicao de teoria do curso da vida.

Elder (1998), afirma em estudo sobre geragdes profissionais, que forgas
histéricas moldam as trajetérias sociais das pessoas com sua familia, educacao e
trabalho, influenciando o comportamento e o seu desenvolvimento. Assim, todos séo
capazes de selecionar os caminhos que desejam seguir, mas essas escolhas ndo sao
feitas em um vacuo social. Todas as escolhas de vida sao contingenciais sobre as
oportunidades e as restricbes da estrutura social e cultura.

Quanto as geragdes o autor supracitado destaca que ha trés classificagcoes
amplamente divulgadas tanto pela academia quanto pelo meio empresarial. Essas

categorizagdes sao descritas como a geragado Baby boomers, geragédo X e geracao Y.

1.1 Problema de pesquisa

Quais as principais ancoras de carreira das geragdes dos profissionais da

area administrativa da Faculdade Atenas?
1.2 Objetivo Geral

Levantar e identificar as principais ancoras de carreira dos profissionais da
area administrativa da Faculdade Atenas e relaciona-las com as geragdes
profissionais.

1.3 Objetivo Especifico

a) Fazer um levantamento das variaveis género, faixa etaria, escolaridade,

por meio do questionario sécio demografico.
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b) Identificar as principais ancoras de carreira dos profissionais do setor
administrativo.
c) Analisar as ancoras de carreira dos profissionais do setor administrativo

e sua relagao com a geracgao profissional.

1.4 Pressupostos

P1. Ao fazer o levantamento e identificar varidveis como, idade, género,
escolaridade, pressupde-se compreender caracteristicas importantes dos

profissionais pesquisados que influenciam sua postura profissional.

P2. Ao identificar as ancoras de carreira, pode-se verificar como os
profissionais tomam decisbes em relagao ao processo de trabalho e a

carreira.

P3. A partir das diferengas geracionais, pressupde-se que acontecimentos
histéricos influenciam o comportamento social dos individuos com sua
familia, educagao e trabalho. Dessa forma, interfere também em sua

tomada de decisao, seus valores (ancoras) e como executam suas fungoes.

1.5 Justificativa

Para um melhor desempenho no exercicio de uma atividade profissional é
necessario o entendimento de quais sao as caracteristicas pessoais do individuo,
quais os valores que orientam sua atuagao profissional. Sdo esses valores (ancoras)
que vao nortear o comportamento deste profissional no decorrer de sua vida. Por
vezes, este profissional podera desenvolver uma atividade que ndo coaduna com suas
caracteristicas, entretanto, ele pode buscar um trabalho que se alinhe com estas
ancoras profissionais.

Aliado a estes valores, existem outros fatores que influenciam o
comportamento e as decisdes dos individuos. Nessa perspectiva o estudo dos grupos
geracionais tem uma importante colaboragdo, pois de acordo com Elder (1998)
influéncias histéricas moldam as trajetorias sociais dos individuos com sua familia,

educacao e trabalho, sugestionando o comportamento e o seu desenvolvimento.
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Por isso, esses grupos geracionais que atuam no espago organizacional
contemporéaneo tém sido estudados com o objetivo de identificar as particularidades
de cada geragao e o conjunto de suas crengas, valores e prioridades e como essas
caracteristicas poderiam influenciar os conflitos geracionais. Cada geragao difere da
outra, como consequéncia da época em que surgiram e foram criadas, com suas
respectivas crengas, valores e prioridades (ZEMKE, 2008).

Sendo assim, relacionar as ancoras de Carreira e Geragdes no contexto
laboral é de suma importancia, pois assim, é possivel identificar, se ha uma correcao
entre as ancoras de carreira e a geragao profissional a que pertence o individuo, diante
disso, a pesquisa, buscou relacionar as geragdes profissionais e as ancoras de

carreira dos profissionais da area administrativa da Faculdade Atenas.

1.6 Metodologia

O presente trabalho utilizou-se de uma pesquisa descritiva diagnéstica.
Segundo Roesch (2009), a pesquisa diagndstica, pode ser utilizada em todas as areas
da empresa, pois € um instrumento eficiente para explorar o ambiente, levantar e
definir os problemas, reportando-se a uma situacao.

Por meio da pesquisa descritiva-diagnodstica pretende-se descrever as
caracteristicas de uma determinada populagéo de um problema especifico. Segundo
Collis e Hussey (2005, p. 24), “é aquela que descreve comportamento dos fenébmenos,
identificando e obtendo informagdes sobre as caracteristicas de um determinado
problema ou questao”.

Quanto a abordagem a pesquisa foi qualitativa, que segundo Godoy (1995)
tem o ambiente natural como fonte direta de dados, e o pesquisador como instrumento
fundamental. Ha uma preocupagao com o processo, e ndo somente com os resultados
produzidos.

Para Minayo (2001), a pesquisa qualitativa trabalha com o universo de
significados, motivos, aspiragdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a
um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que nao
podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis.

A pesquisa teve como amostra os funcionarios da area administrativa da
Faculdade Atenas. Para a coleta de dados utilizou-se um questionario contento as oito

categorias de ancoras de carreira identificadas por Schein (1993), s&o elas:
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competéncia técnica e funcional, competéncia administrativa geral, autonomia e
independéncia, seguranga e estabilidade, criatividade empresarial, dedicagdo a uma
causa, desafio puro, estilo de vida. Para refinar a pesquisa também foi aplicado um
questionario séciodemografico identificando o género, faixa etaria e a escolaridade do

pesquisado.

1.7 Estrutura da pesquisa

Para atender os objetivos desta pesquisa, organizou-se a dissertacdo em
oito capitulos, sendo o capitulo um a introdugao. O capitulo dois versa sobre carreira,
conceitos, evolucao, tipos e ancoras. As geragdes baby bommers, X e Y sdo descritas
no item trés. No capitulo quatro encontra-se a apresentacdo da empresa pesquisada.
A metodologia, tipologia, participantes da pesquisa e instrumentos utilizados séo
relatados no capitulo cinco. No tépico seis encontra-se os resultados e a discusséao.
As consideracgdes finais estido expostas no capitulo sete, e, no ultimo item encontra-

se as referéncias utilizadas.
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2 CARREIRA

Desde a Revolugédo Industrial ocorreram constantes mudangas nas
relagdes de trabalho, conforme Fonseca (2005) a forga da concentragao capitalista no
Estado Liberal, sufocou os agentes econdmicos mais frageis, surgindo disto o poder
econdmico privado. Ante a falta de regulagéo, uma vez que no periodo do liberalismo
econdmico nao era fungcao do Estado regular as atividades econémicas, este poder
econdmico privado impds ao trabalhador jornadas de trabalho extenuantes e salarios
cada vez mais aviltados. Neste ambiente econdmico imperava aquilo que se
convencionou denominar de ordem natural. A ordem natural fundava-se na livre
concorréncia e em pregos livres, quer obedeceriam a chamada lei da oferta e da
demanda.

Como fruto dos conflitos gerados entre capital e trabalho na sociedade e
devido ao desgaste do modelo liberal, surge como forma de tentar solucionar estes
conflitos, o Estado Intervencionista. Este por meio da insercdo nas Cartas
Constitucionais da expressao ordem econdmica, que permitia que o Estado se
tornasse normatizador, regulador e indutor da atividade econémica. Dessa forma
objetivou alcangar os chamados direitos sociais e coletivos. Nesse periodo procurou-
se mitigar os efeitos excludentes do sistema capitalista via tributagdo, com a
distribuicdo do produto desta em melhora da condicdo de vida do trabalhador
(FONSECA, 2005).

Outro periodo de grande influéncia sobre o estudo da carreira foi o
advento da globalizagdo. A globalizagao tornou 0 mundo pequeno do ponto de vista
econbmico, propiciou a liberdade dos fluxos de capital, a implementacdo das
chamadas cadeias globais de valor, onde nos setores mais competitivos, praticamente
deixou de existir uma producéo verticalizada. Isto é, uma Unica empresa ndo produz
todos os componentes de um produto ou todas as etapas de sua produgao, preferindo
a terceirizacdo da producdo desses componentes ou dessas etapas produtivas
(DICKEN,1992). Este comportamento retirou do mapa industrial varias empresas no
primeiro mundo e em alguns paises em desenvolvimento. Com as cadeias globais de
valor, somente aqueles mais eficientes, competitivos em seus processos comandarao
a producado daquele componente ou daquela etapa de producdo. Desse modo, a

atracdo desta produgdo para China, india e os Tigres asiaticos vem causado uma
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série de transformagdes nas carreiras profissionais no mundo todo (STEPHERSON,
2015).

Dessa maneira, nao se pode deixar de mencionar estes fatos histdricos que
influenciaram o comportamento dos agentes econémicos, que por sua vez reagiram
de alguma forma para adequar suas atividades econdmicas aos novos tempos. Ao
fazerem isso, geraram uma radical mudanga no estudo da carreira e no modo das
pessoas enxerga-la em todo 0 mundo em maior ou menor grau.

Utiliza-se cotidianamente a palavra carreira para se referir a existéncia de
uma ocupacdo ou um determinado cargo em uma organizacdo. No ambiente
organizacional, a palavra carreira, bem como seu conceito e desenvolvimento, vém
sofrendo transformacgdes a partir dos diferentes modelos de gestdo (BRIDGES, 1995).

Segundo Clawson (1985), originalmente o significado da palavra carreira
em inglés, faz referéncia a velocidade pela qual um vagéo de trem percorria um
determinado trajeto. A partir deste significado pode-se extrair que carreia traz em si a
ideia de objetivo profissional e de qual tempo sera despendido ou foi despendido para
se alcancar tal objetivo.

A carreira da forma tradicional e academicamente aceita, € definida como
a sequéncia evolutiva das experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo.
A partir da consideragao de aspectos objetivos e subjetivos, Schein (1974), afirma que
uma carreira & mais que um trabalho. E mais que uma longa sequéncia de trabalhos,
ela tem um senso de diregao que advém do individuo. Define que a carreira pode ser
pensada como um conjunto de etapas ou um caminho através do tempo que reflete
duas coisas, primeiro as necessidades, motivagdes e aspiracdes em relacdo ao
trabalho, e segundo as expectativas da sociedade sobre que tipos de atividades
resultardo em recompensas monetarias e de status para o ocupante da carreira.

Arthur e Rousseau (1996), definem carreira como a sequéncia evolutiva
das experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo. Destacam ainda que
o tempo afeta, por exemplo, a estabilidade no emprego, as habilidades e experiéncia
adquirida, os relacionamentos mantidos e as oportunidades encontradas.

Hall (2002), afirma que a expressao carreira abrange varios significados e
apresenta quatro sentidos distintos quando o termo é empregado. O primeiro sentido
apresenta a carreira como avango, uma ascensao vertical em uma estrutura
organizacional com sequéncia de promog¢des e movimentos para cima. O segundo

concebe a carreira como profissdo, enxergando que certas ocupagdes representam
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carreiras e outras ndo. Nessa 6tica, seriam apenas consideradas carreiras as
ocupacdes que de tempos em tempos sdo submetidas a uma mudancga ascendente
de status, enquanto os trabalhos, que normalmente ndo levam a uma ascensao
progressiva no status profissional, nao contribuirdo a construgado de uma carreira. O
terceiro sentido empregado para Carreira € o que a define como uma sequéncia de
trabalhos durante a vida, sendo este, na visdo desse autor, o conceito mais adequado,
nao existindo, nesta concepc¢éo, uma escala de valoragdo sobre o tipo de ocupacéo.
Assim, de acordo com essa 6tica, todas as pessoas com histérico de trabalho tém
carreira. O quarto sentido de carreira diz respeito a sequéncia de experiéncias
relativas a fungdes ao longo da vida, o que é relevante para uma parcela dos escritores
que tratam da ciéncia comportamental. Assim, a carreira representa a forma como a
pessoa experimenta a sequéncia de fazeres e atividades que constituem sua historia
de trabalho.

A principal referéncia para as publicagdes geradas a partir da década de
80, segundo Dutra (1996), é a definicdo de London e Stumph (1982), que afirmam que
carreira se refere as sequéncias de posicoes ocupadas e de trabalhos realizados
durante a vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia
de transicoes que refletem necessidades, motivos e aspiragdes individuais,
expectativas e imposigcdes da organizagdo e da sociedade. Da perspectiva do
individuo engloba o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia profissional,
enquanto da perspectiva da organizagao, abrange politicas, procedimentos e decisdes
ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais, compensagcao e movimento
de pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto
de constante ajuste, desenvolvimento e mudanca. (LONDON; STUMPH, 1982).

Depois de analisar os varios conceitos apresentados em suas pesquisas,
Hall (2002, p.13) conceitua carreira como “a sequéncia individualmente percebida de
atitudes e comportamentos associada com experiéncias relacionadas ao trabalho e

atividades durante a vida de uma pessoa. ”

2.1 Evolucgao de Carreira

A partir da Revolugao Industrial, as teorias de carreira tém se desenvolvido

de maneira consistente. Ha mais de 100 anos, Taylor, foi o grande pioneiro em dividir

tarefas e adequar pessoas em determinadas atividades (HELOANI, 2007). Em seus
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postulados, Taylor observa que a atividade organizacional ganharia em produtividade,
com a colocagédo da pessoa adequada para uma determinada fung¢do, ou seja, a
pessoa desenvolveria somente a atividade que tivesse talento ou aptidao para tal,
observava-se, in casu, principalmente aptidao fisica.

No decorrer do século XX, as pesquisas sobre carreira tentaram
compreender os processos de desenvolvimento dentro de um contexto histérico no
qual, de acordo com Savickas et al. (2009, p. 240), “trabalhadores leais e dedicados
poderiam aspirar a um emprego pelo resto de suas vidas e a organizagao responderia
oferecendo um emprego estavel”. Esta concepgao foi superada a partir da segunda
metade da década de 70, pois, o entendimento a respeito de carreira se modificou,
passando do principio da estabilidade para a mobilidade e transicio.

Importante nesse sentido, a contribuicio de Donald E. Super, que
desenvolveu e acompanhou por quase meio século o estudo padrao de carreira, bem
como sua evolugdo com as grandes transformagdes econdmicas, sociais e politicas
do agitado século XX. Considerado por muitos o mais importante em termos de
profundidade e extensao tedrica, e tem influenciado pesquisadores ao redor do mundo
até recentemente (BALBINOTTI, 2003; KOEN; KLEHE;VIANEN, 2012; SAVICKAS;
PORFELI, 2012).

Sem duvidas, que as ideias de Super a partir de 1949, representaram uma
mudanca radical na forma que as escolhas profissionais se pautavam e como a
carreira estava sendo estudada. Até aquele momento o estudo da carreira estava
fundado na previsibilidade e estabilidade.

Outra importante contribuicdo de Super (1949), foi sua pesquisa
longitudinal, que tinha como escopo acompanhar e compreender os padrdes de
carreira de 100 homens, com idades entre 14 e 50 anos. Fundamentado nos
resultados dessa pesquisa, Super (1955) apresentou o conceito maturidade
vocacional, definido como o estagio ou o nivel em que uma pessoa estaria preparada
para o desempenho de tarefas de desenvolvimento vocacional requeridas em dado
momento. Conceito este de fundamental importancia, sendo considerado pelo préprio
autor como o processo central do desenvolvimento vocacional de adolescentes.

Dentro do estudo padrao de carreira, Super, por meio de outra importante
publicacao, buscou explicar a importancia do autoconceito para o desenvolvimento de

carreira (SUPER,1957). O autoconceito € composto pelos significados que as pessoas



21

conferem aos diversos papéis que desempenham na sociedade. Para Super (1957,

P.18), autoconceito constitui:
“o retrato do individuo sobre si mesmo, o self! percebido com significados
recorrentes. Como a pessoa ndo pode conferir significado a si mesma no
vacuo, o conceito do self é, geralmente, um retrato de si desempenhando
algum papel, alguma situagao, em alguma posigao, exercendo uma série de
fungbes ou em alguma teia de relagdes”.

Nesse sentido, Oswaldo (2017), aponta que, para compreender o
desenvolvimento profissional é necessario a priori, entender o desenvolvimento em
sua condicdo de pessoa. Destaca que o individuo vive em um unico plano de
existéncia, onde todas as areas da vida sao integradas e complementares, sendo
necessario, deste modo, ter um conhecimento profundo de uma das caracteristicas
principais do ser humano, que é a sua esséncia, sua identidade pessoal, o seu self, 0
eu verdadeiro.

A autora afirma, ainda, que a busca por essa identidade foi esquecida por
alguns anos, em que a tecnologia e produtividade ficaram acima do ser humano.

Desse modo, com fundamento em varios estudos desenvolvidos desde
1940, Super (1980), trouxe a tona um estudo com objetivo de descrever e
compreender o desenvolvimento da carreira definida por teoria Life-Span, Life-Space
(ciclo vital, espaco vital).

A Teoria Life-Span, Life-Space, compreende o desenvolvimento da
carreira a partir de duas dimensbes conceitual e teoricamente distintas, mas
estreitamente relacionadas: uma dimenséo longitudinal, Life-span (ciclo de vida), esta
dimensao, pressupde que o desenvolvimento vocacional da-se por meio do
enfrentamento das tarefas evolutivas vocacionais demandadas socialmente ao
individuo e experimentadas como preocupacdes de carreira, correspondentes, no
ambito da teoria do desenvolvimento vocacional, aos estagios de crescimento
(infancia), exploragéo (adolescéncia), estabelecimento (adultez jovem), manutengao
(maturidade) e desengajamento (velhice), que constituem uma sequéncia mais ou
menos estabelecida (maxi-ciclos). Ja a dimenséo transversal, o Life-space (espago de
vida) é consubstanciada no desempenho de papéis ao longo do ciclo de vida. O
modelo original apresenta seis papéis: filho, estudante, trabalhador, e papéis relativos

ao tempo livre, a servigo comunitario, a casa e familia.

! Self (ou ser) pode também ser definido como um fator de orientagdo interna (JUNG, 2008).
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Nessa mesma época, Super (1980) desenvolveu um grafico em forma de
arco-iris como analogia ao ciclo vital e aos espagos vitais de uma pessoa, no qual
existem faixas simbolizando os papéis desempenhados bem como os estagios de
desenvolvimento, entdo denominados de crescimento, exploragéo, estabelecimento,
manutencado e declinio. O objetivo desse grafico era ensinar, para estudantes, a
natureza dindmica e interativa do desenvolvimento de carreira e usa-lo como técnica
de aconselhamento com adolescentes e adultos, a fim de informa-los em que estagio
se encontravam dentro do grafico e de como fazer projec¢des futuras para planejarem
suas carreiras (AMBIEL, 2014).

Na década de 70, de acordo com Dutra (2010), ndo era importante para as
organizagdes obterem pesquisas sobre carreira. Nao se analisava o fenbmeno com
vistas a tentar antecipar o comportamento futuro do mercado em relacao a carreira.
Assim, poucos estudos e pesquisas foram feitas na primeira metade dessa década,
as teorias existentes na época eram formadas por psicélogos vocacionais e
sociologos.

Entretanto, na segunda metade dessa década, observam-se estudiosos
desenvolverem novos estudos, e surgem também livros-chave, que ajudaram a
ampliar o foco em carreiras, como: Career in organizations (HALL, 1976), Career
dynamics (SCHEIN, 1978) e Organizational careers (VAN MAANER, 1977).

Ao lado disso, Chanlat (1995), afirma que a partir da década de 70,
ocorreram muitas mudancas na sociedade, dentre as quais pode-se destacar a
chegada das mulheres ao mercado de trabalho; o aumento do grau de instrugao;
cosmopolitagéo do tecido social; afirmagéo dos direitos dos individuos; a integragao
da economia; flexibilizagdo do trabalho.

Nesse mesmo periodo, Schein (1974) levando em consideracéo aspectos
objetivos e subjetivos, assevera que a carreira pode ser concebida como uma série
de etapas ou um percurso através do tempo que reflete duas situagdes: as
necessidades, motivacdes e aspiracdes em relacdo ao trabalho; e as expectativas da
sociedade sobre que tipos de atividades resultardo em recompensas monetarias e de
status para o ocupante da carreira. Desse modo, carreiras profissionais reproduzem
para ambas as definicdes, tanto no aspecto individual como social, sobre que conjunto
de atividades vale a pena ser perseguido ao longo da vida.

A partir dessa concepgao, Schein (1974) ja dava mostras de que haveria

uma diversidade de compreensdes a respeito da carreira e que isto se daria de acordo
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com a perspectiva de quem a observa, seja o individuo ou a sociedade. Entretanto,
nao as explicitou naquele momento.

Posteriormente, Schein (1996) efetivamente passou a dividir o conceito de
carreira em duas definicdes: carreira interna, que inclui o0 modo como a vida
profissional de uma pessoa se desenvolve ao longo do tempo e como é percebida por
esta pessoa, ou seja, € como a pessoa visualiza sua prépria vida profissional e o papel
que nela desempenha, e carreira externa: etapas reais, necessarias a uma profissao
ou organizagao da carreira ao longo do tempo, reconhecidas tanto pela pessoa quanto
pela sociedade.

Por entender que esta teoria deixa de observar tanto a subjetividade dos
significados de vida, trabalho e escolhas profissionais (avaliacbes pessoais, internas
e emocionais do que se quer fazer), quanto a dindmica entre os diversos episodios
ocorridos durante a carreira de qualquer profissional, como as sucessivas
experiéncias e escolhas de alguém se encaixam e acumulam significados, que
Clawson (1985) expandem o conceito de carreira interna e externa para incluir outros
elementos, como o bem estar fisico e o psicoldgico.

Assim, Clawson (1985) afirma que uma carreira € uma série de empregos
relacionados em que uma pessoa trabalha para sustentar sua vida fisica e
psicologicamente. Empregos podem ser relacionados em pelo menos trés dimensdes,
a individual, a organizacional e a do conteudo do emprego em si.

Dessa forma, a definicao de carreira passa a compreender também o bem-
estar fisico e psicolégico dos profissionais, isto €, se um profissional ndo esta satisfeito
com seu trabalho, dificilmente tera uma carreira, pois um dos dois fatores ird sucumbir.
Isso pode ocorrer com os dois simultaneamente, como nos casos de estresse
relacionado ao trabalho que pode ser facilmente observado em qualquer ambiente
profissional.

No que se refere, ainda, a evolugdo do constructo, na década de 80, de
acordo com Arthur, Hall e Lawrence (1989), surgiram eventos e reunides entre grupos
de interesse sobre o tema. Aliado a isso, o setor académico se envolve com maior
interesse com estudos sobre carreira, assim, consolidam-se teorias e surgem novos
paradigmas.

Com a contribuicdo de Hall (1986), teorias nascem para servir de
fundamento ao planejamento de recursos humanos, pois, ele afirma que o campo de

estudo sobre carreira € ao mesmo tempo tedrico e pratico. Nesse sentido, as
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pesquisas tinham escopo de desenvolvimento de planos de sucessao, avaliagao e
desenvolvimento da geréncia, bem como treinamento gerencial pautado modelo de
coaching (treinador, mentor) e counseling (aconselhamento).

Nesse mesmo tempo, o foco também se voltou para movimentos né&o
tradicionais de carreira que visavam o desenvolvimento profissional das melhores
carreiras. No final da década, surge o livro Handbook of career theory (ARTHUR,;
HALL; LAWRENCE, 1989). Desse modo, a dedicagao empregada no inicio da década
de 70 sobre o estudo da carreira, estava se sedimentando no mundo corporativo e
académico.

Outro fator fundamental e que abalou as carreiras profissionais foram as
transformacdes no mercado do trabalho a partir da década de 80 e que na década de
90 tiveram seu apogeu. Os impactos das transformagdes no mundo do trabalho nao
foram totalmente compreendidos e avaliados, pois, ainda estdo em curso. Entretanto,
a literatura e os pesquisadores ja produziram material suficiente para uma analise de
como tém sido estabelecidas as relacdes de trabalho no final do século XX e comego
do século XXI.

A esse respeito Mattoso (1995), ressalta que a reestruturacédo do
capitalismo a partir da década de 80, trouxe uma ruptura do padrao industrial e
tecnolégico que teve inicio a partir da segunda revolugao industrial e a urgéncia de
um novo padrao produtivo, tecnoldgico e organizacional. Assim, teve um conflito com
as relagdes sociais, salariais e com os padrbes de consumo anteriores.

Os anos 90 foram transformadores para a carreira profissional, do ponto de
vista de alguns foram negativas, pois, devido a varias crises econdmicas, o mercado
de trabalho foi profundamente impactado pelos efeitos negativos destas turbuléncias
e incertezas no ambiente negocial. A sintese do periodo foi a relevante diminui¢gao da
seguranga, tanto para organizagdes, que nido poderiam mais garantir relacdes
duradoras para seus profissionais, quanto para os trabalhadores que assistiam seus
postos de trabalho pulverizados da noite para o dia pela implantacédo dos processos
de reengenharia e downsizing implantados nas empresas.

Nesse ambiente hostil, viu-se cumprir o fruto da abstracido académica de
Hall (1976), que ha uma década e meia antes escreveu a respeito de uma carreira
denominada proteana, em analogia a figura mitolégica de Proteu, que possuia a
habilidade de mudar sua forma ao comando de sua vontade. Essa carreira deve ser

vista como aquela em que a prépria pessoa tem a responsabilidade de buscar o
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constante aperfeicoamento, conhecimento, autoconhecimento, bem como a
capacidade de adaptacao diante de possibilidades de mudangas por necessidades
pessoais ou circunstancias ambientais.

A partir desse ambiente, que para muitos foi de terra arrasada, a carreira
deve ser reinventada periodicamente e passa a ser dirigida pelas pessoas e ndo pelas
organizagdes, por meio de agdes efetivas em variadas experiéncias educacionais,
treinamentos, trabalhos em diversas empresas, mudangas no campo de trabalho entre
outras (NEVES, 2013).

Na mesma esteira Veloso (2012) assevera que, neste mesmo periodo,
diversas reformas politicas ocorreram na América Latina, dentre elas, a liberalizagao
do comeércio e reducgao do papel do Estado na regulacdo do mercado. Também surge
nessa década, a chamada carreiras sem fronteiras, que também nasce desafiando as
visdes ortodoxas de trabalho. As pessoas entendem que nao ha fronteira, ou nao
precisam se limitar apenas ao interior das organizagdes (ou de suas atividades) para
se exercer um oficio.

Mattoso (1995), acredita que toda essa situacdo que causou enorme
impacto nas carreiras profissionais foram fruto das mudancas trazidas pela introducao
do padrao tecnoldgico e produtivo, denominado toyotismo. Esse que apresenta como
consequéncia a reducao dos niveis hierarquicos nas empresas, a incorporacao de
novos procedimentos de planejamento e pesquisa de produtos e mercados; novas
formas de relagdo entre fornecedores e o surgimento da terceirizagdo; mas,
principalmente, uma ruptura no pacto social e nas relagdes de trabalho constituidas
entre 1950 e 1980.

Knabem (2005), traz uma viséao critica do processo ao afirmar que as ideais
de flexibilizacdo dos contratos de trabalho (perda dos direitos trabalhistas,
terceirizagdo, precarizacdo do emprego etc.) e de flexibilidade do trabalhador
(multifuncionalidade e polivaléncia) escondem, na verdade, exploragéo, sobrecarga e
insegurancga no trabalho. Com as mudancas na organizag¢ao do trabalho, o quadro de
qualificagcbes profissionais também tem mudado. Exige-se que o trabalhador seja
capaz de conceber, organizar, executar, avaliar as tarefas e controlar a qualidade.
Isso implica em escolarizagcdo elevada, treinamento constante, pois o trabalho
qualificado pressupde contelidos mais elaborados.

Posteriormente, Hall (2002) afirma que nos anos 2000, em decorréncia de

downsizing (enxugamento) e outplacement (recolocagao), verificou-se o aumento do
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autoemprego, contrato independente, organizacdo de consultores privados,
empreendedorismo e similares. As teorias de carreira passaram realmente a
considerar a perda de fronteiras. O autor cita que as carreiras nao se tornaram
totalmente sem fronteiras, porém o movimento se tornou natural e essencial. Dessa
forma, os estudos sobre carreiras proteanas e carreiras sem fronteiras ganha corpo e
tornam-se emergentes nesse contexto.

Percebeu-se também nessa década, a busca do prazer no trabalho,
movimentos de qualidade de vida; prioridades pessoais, lazer, familia, etc.
Bendassolli (2007) cita, em seu artigo denominado “Felicidade e Trabalho”, que talvez
0 mais importante para a felicidade no trabalho seja a atividade em si, e ndo o modo
como ela se institucionaliza. Isso leva o individuo a conciliar a carreira com suas

prioridades.

2.2 Tipos de Carreira

2.2.1 Modelo Tradicional de Carreira

O modelo tradicional de carreira esta fundamentado na estabilidade e na
hierarquia das rigidas estruturas, com vinculos trabalhistas e dire¢ao linear. Wilensky
(1961) afirma que a carreira tradicional se caracteriza por uma sucessao de trabalhos
relacionados, organizados em uma estrutura de prestigio, por meio da qual as
pessoas se movimentam numa sequéncia ordenada e relativamente previsivel.

Nesse percurso profissional a progressao é estabelecida pela ascenséao
sistematica na hierarquia da organizacdo. O sucesso profissional & avaliado por
indicadores como estabilidade, remuneragdo e posicdo na sociedade (BARUCH,
2004; CHANLAT, 1995; ROSENBAUM, 1979; WILENSKY, 1961, 1964).

2.2.2 A Carreira Proteana

De acordo com Hall (1996) até a segunda metade do século XX, havia uma

estabilidade econdmica que conservava um modelo de contrato de carreira, em que

0s empregos eram relativamente estaveis. Havia um contrato tacito de estabilidade,
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baseado no comprometimento mutuo de longo prazo, sem previsao de extingdo deste
contrato.

Este comportamento entre capital e trabalho passou por grandes
transformacgdes principalmente a partir da década de 90, quando as empresas
movidas pelas crises e incertezas passaram a adotar novas técnicas de gestéo tais
como as reengenharias, downsizings, que geraram desemprego e inseguranga no
ambiente laboral. As mudancgas tecnolégicas e sociais que ocasionaram esta
mudanga no comportamento das corporagdes e dos trabalhadores foram objeto de
estudo da academia com Hall e Mivis (1996) e Sullivan (1999), que enfatiza a
acelerada mudancga da carreira tradicional para as novas carreiras.

Entretanto, Douglas Hall desde o ano 1976 ja afirmava em suas
publicagdes, que em pesquisas realizadas com jovens e trabalhadores de varias
idades demonstravam uma tendéncia nas pessoas de aplicarem seus proprios
critérios de sucesso. Neves (2013) afirma que de acordo com a referida pesquisa, tais
individuos valorizam a autorrealizagdo, a felicidade em contraponto aos individuos das
carreiras tradicionais que valorizavam condi¢cdes exteriores como o salario, nivel
hierarquico e status. Nessa perspectiva, a carreira € vista como uma sucessao de
experiéncias profissionais ao logo de sua existéncia, que possibilitam satisfagcao
pessoal e sucesso psiquico.

A partir da percepcao de que os individuos estavam passando a ver a
carreira de um novo prisma, Hall (1976) desenvolveu o conceito de carreira Proteana.
A palavra Proteana surgiu em analogia a figura mitolégica de Proteus, um deus
marinho, filho dos titds Tétis e Oceano, que possuia a capacidade de se
metamorfosear assumindo aparéncia de ledo, arvore, dragdo, javali e outros
monstros.

A figura mitolégica Proteu de acordo com Martins (2001), demonstra
caracteristicas que podem ser metaforicamente relacionadas ao profissional
contemporaneo, capaz de autogerenciar sua carreira com eficacia, conforme

apresentado no Quadro 1.



28

Quadro 1 - Comparativo das caracteristicas da figura mitolégica proteu com o profissional
proteano.

Proteu Profissional proteano

Dom da adivinhacao, | Habilidade de planejar a carreira com base em uma
habilidade de prever o futuro | visao de futuro compativel com seus objetivos de
carreira e vida

Habilidade de mudar a forma | Versatilidade, flexibilidade e adaptabilidade

fisica
Decisao de fugir dos mortais | Decisao de mudar de emprego ou redefinir a carreira
que o importunam guando esses ndo o aproximam dos seus objetivos
de carreira e vida

Transformacdo em animais | Utilizagao de suas habilidades e competéncias para
perigosos para afastar os | atingir seus objetivos de carreira e vida

mortais inoportunos

Fonte: Martins, 2001.

Conforme informacdes contidas no quadro, o termo proteano € sinbnimo
de versatilidade, flexibilidade, com um sentido de alteracdo de sua forma, para maior
adaptabilidade ao ambiente. Hall (1996) se utiliza desta alegoria da figura mitolégica
de Proteu para demonstrar a necessidade dos profissionais se adequarem para mudar
as circunstancias, alterando sua forma, para se amoldar as necessidades
profissionais.

Assim, como a figura mitoldgica, a carreira devera ser refeita, transformada
de tempos em tempos. O profissional, nessa concepcgao, deve tomar as rédeas do seu
desenvolvimento profissional por meio de novas e diferentes experiéncias
educacionais, treinamentos, trabalhos em diversas corporagdes, mudangas no campo
de trabalho. Esse processo foi acelerado pelas transformagdes ja mencionadas na
década de 90.

Nessa mudanga comportamental, os individuos passaram a dar valor a
liberdade para o desenvolvimento profissional ndo em uma uUnica empresa, mas, em
uma gama de empresas. Esse espirito desafiador ndo se limita a vida profissional,
mas se transporta para todas as areas da experiéncia humana.

Hall (2002) afirma, nesse mesmo contexto, que as novas relacdes de
trabalho serdo de curto prazo e com foco em necessidades correntes, tanto dos
individuos quanto das organizagdes, bem como em suas performances.

Ao lado disso Baruch e Hall (2004), asseveram que a carreira Proteana &

um processo em que a pessoa esta no comando e ndo a organizagéo. E como ja fora
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mencionado anteriormente, a multiplicidade de experiéncias profissionais,
treinamentos, mudangas de ocupagdes, trabalho em diversas organizagbes e a
especializacdo educacional sdo a tonica do profissional proteano. Para tais autores, a
carreira proteana é fundamentalmente autocontrato, ou seja, um contrato consigo
mesmo, ao invés de ser dele com a organizacao.

Esse profissional desenvolve sua carreira por intermédio de circunstancias
favoraveis e busca sua satisfacdo de forma integrada aos diversos elementos de sua
vida. O sucesso passa a ser psicoldgico, interno. Diante deste leque de opgdes que
esse profissional proporciona a si mesmo, podera redirecionar sua carreira de tempos
em tempos de acordo com suas necessidades (HALL, 1995).

A carreira proteana de Hall (1995) apresenta as seguintes caracteristicas
principais:

* Mudancas Frequentes;

* Autoinvencao;

 Autonomia;

* Autodirecao;

» Habilidade para aprender;

» Habilidade para redirecionar a carreira e a vida;

* Habilidade para construir relagdes;

Tais caracteristicas sao relevantes para o sucesso profissional. No Quadro

2 pode-se verificar algumas alteragdes nos indicadores de sucesso.

Quadro 2 - Perfil do sucesso

De Para

Know-how Learn-how

Seguranga no trabalho Empregabilidade
Carreiras organizacionais Carreiras proteanas
Individualidade no trabalho A individualidade no todo

Fonte: Hall, 1996.

Conforme demonstrado no quadro acima, ha uma quebra de paradigmas

entre a forma tradicional de carreira e a carreira proteana.
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A partir dos anos 2000, de acordo com Neves (2013), os trabalhos sobre
carreira Proteana desenvolveram-se em duas diregdes. Uma voltada para os valores
internos de cada trabalhador, ofertando um referencial, um guia individualizado de
sucesso para carreiras. A segunda examinava mais a autoadministragdo da carreira,
destacando a “capacidade de adaptacao” do individuo aos novos desafios fundados
em desempenho e continua aprendizagem. Briscoe e Hall (2006), observou e
descreveu a influéncia dessas duas diregdes, na evolugdo do conceito de carreira
Proteana.

Na visao de Briscoe (2006), o sucesso psicolégico € o ponto central da
carreira proteana e que este sucesso ¢é resultado da gestéo individual da carreira em
contraponto ao desenvolvimento de carreiras pelas organizagbes. Sendo assim os
individuos tém a propensao de utilizar seus valores para conduzir suas carreiras e
desenvolver uma conduta autbnoma na gestao de seus comportamentos vocacionais.

Um profissional que nao tem conduta proteana esta mais suscetivel a se
apropriar de padrdes externos em vez de desenvolver os seus. Assim, procura
direcionamentos e assisténcia para gerir sua carreira se contrapondo ao
comportamento proativo e independente.

Hall (2004) propde que estudos sejam feitos sobre o assunto para
estabelecer como este perfil se desenvolve no individuo ao longo de sua carreira
profissional. Isso com objetivo de melhor estudar o tema e também para o maior
entendimento de como as organizagdes lidam com este modelo de carreira em relagao

aos seus funcionarios.

2.2.3 As Carreira sem Fronteiras

A definicao de carreiras sem fronteiras foi cunhada por Michael Arthur e
Denise Rousseau em 1996, trazendo em si um novo principio de emprego para uma
nova organizagao. O surgimento da carreira sem fronteiras se deu no contexto de
mudancas das organizagdes no final do século XX.

O termo sem fronteiras explica justamente a caracteristica principal das
carreiras nesses novos tempos, a mobilidade profissional, a mudancga fisica entre
organizagdes, o profissional se move por empregadores diversos. Entretanto, este

conceito é limitado, uma vez que a carreira sem fronteiras ndao é caracterizada por
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uma forma unica, traz em sua génese um periodo de possibilidades, que causam
incertezas ou insegurangas as concepgdes tradicionais de carreiras.

Esses conceitos e arquétipos de carreiras surgiram para demonstrar a
diversidade de possibilidades neste ambiente profissional de constantes mutacoes.
Esse modelo surgiu como alternativa as teorias tradicionais, em resposta as
mudancgas ocorridas na transicdo da sociedade industrial para a economia da era do
conhecimento (ARTHUR; INKSON; PRINGLE, 1999).

Segundo Arthur e Rousseau (1996) até o inicio dos anos 80, a defini¢gao de
carreira somente se aplicava a aqueles que detinham um status profissional, isto &,
somente advogados, médicos, administradores possuiam carreira, mas, operarios,
secretarias ndo. De acordo com os autores, o significado de carreira também era
influenciado por organizacdes de origem industrial, empresas burocraticas, com niveis
hierarquicos rigidos, com milhares de empregados e que dominavam o cenario
econdmico vigente.

Nessa concepgao de carreira o profissional desempenhava as funcdes que
eram designadas a ele pela empresa, seu avango estava adstrito ao limite imposto
pela organizagdo. A logica da progressao da carreira era vertical e amplamente
difundida na maioria das organizagdes, bem como de facil aceitagao pela maioria dos
trabalhadores devido a facilidade de compreensdo. Ademais, este modelo
proporcionava seguranga na manutencado dos empregos e relativa estabilidade
durante toda a vida profissional (ARTHUR; ROUSSEAU,1996).

Tieppo (2010) afirma que em meados da década de 80, publicacbes ja
relatavam mudancgas estruturais ocorridas na economia americana e em algumas
partes do globo. Com os passos iniciais da globalizagcao dos mercados, as empresas
se depararam com um novo mercado consumidor e novos competidores. Na busca
pela competitividade, as organizagdes foram constrangidas, pela nova ordem, a se
reformularem, tornando-se mais flexiveis e enxutas, requisitos essenciais para a
atuacdo nesses novos tempos. Nessa nova seara, os conglomerados ndo mais
podiam ofertar empregos seguros e duradouros para seus colaboradores. A revolugao
tecnoldgica e o mercado global impunham, ja naquele periodo e até hoje, mudancgas
constantes.

Os autores Arthur e Rousseau (1996), em sua obra The Boundaryless
Career, apresentaram outra realidade desses novos tempos, nela as organizagdes

passaram a ndo mais querer dominar todo o processo produtivo. Assim as grandes
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corporacbes passaram parte de suas atividades para empresas menores, que
funcionavam perifericamente a elas, tendo a partir dai a massificacao do processo da
terceirizagdo. Desse modo, as empresas a se tornaram organizagdes sem fronteiras,
nas quais o planejamento e a burocracia foram substituidos pela flexibilidade e
velocidade de resposta ao mercado.

Essa ideia de flexibilidade também ¢é estendida aos trabalhadores, que
cada vez menos serdo amparados pelas organizagdes, sendo impostos a estes, a
partir de entdo, o planejamento de suas carreiras de forma assertiva, proativa e
autbnoma. Entretanto, sustentar que transformacdes de comportamento de carreira
decorrem apenas como resposta as mudancgas organizacionais pode resultar em uma
visdo simplista da realidade. Ndo se pode deixar de considerar o aumento da
consciéncia dos trabalhadores sobre suas necessidades pessoais independentes das
organizagdes (VELOSO; DUTRA, 2010).

Segundo Arthur e Rousseau (1996), as carreiras sem fronteiras sao
antagOnicas as carreiras organizacionais. Assim, proporcionam um norte ao tipo de
carreira que se adéqua as transformacoes sociais da sociedade industrial para a nova
economia.

Vale destacar que a carreira organizacional se da pela progressao
profissional de uma pessoa na estrutura formal da organizagéo. Ja a carreira sem
fronteira se estende na sequéncia de todas as experiéncias de trabalho de uma
pessoa ao longo do tempo.

Desse modo, essa verticalidade do modelo tradicional na qual o profissional
dedicava toda sua vida profissional a uma unica empresa, foi substituida pela
transversalidade da carreira sem fronteiras. Nesse modelo transversal é usual a
movimentacado do profissional por diversas areas e organizagdes (BENDASSOLLI,
2009).

A definicdo de carreira sem fronteiras para Arthur (1994), esta mais ligado
a conquista de trabalho, do que a relagéo de emprego, desta feita, uma boa mobilidade
profissional, que é facilitada pela participagdo em redes sociais sdélidas, aumenta as
possibilidades do desenvolvimento de carreiras sem fronteiras.

Ainda, segundo o autor, uma das primeiras experiéncias do conceito de
carreira sem fronteiras surgiu no Vale do Silicio, onde se implementou um vinculo
independente e transacional entre individuos e organizagées. O processo de

aprendizagem foi bastante proveitoso, porquanto os profissionais mudavam de
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empresas € industrias, apropriando-se de novas experiéncias, habilidades e
principalmente na troca de informagbes do mercado de modo oficial e extraoficial.

Dutra (2009), por sua vez assevera que as carreiras sem fronteiras
sobrepujam a economia e a vida comunitaria, sdo desenvolvidas por meio do
aprendizado coletivo. Assim, o comportamento e a motivacdo de carreira sao
dependentes da participagao em redes sociais.

Nessa direcdo, Arthur e Rousseau (1996) afirmam que o espagco sem
fronteiras indica que as pessoas sdo as responsaveis pelo desenvolvimento de suas
carreiras, tendo como ponto principal o processo de aprendizagem. Todavia,
destacam que outros autores declaram que esse empenho pode ser resumido por
meio do desenvolvimento de uma rede de relacionamentos que se traduz na sintese
da conduta desse profissional, que por meio da troca de conhecimentos proporciona
o aprendizado, que por seu turno, acrescenta valor aos profissionais enquanto capital
humano. Tudo isso gera um circulo virtuoso no qual os profissionais adquirem
conhecimento, que por sua vez, se traduz na empregabilidade, e podem desse modo,
trabalharem nos mais diversos lugares (VELOSO, 2009).

Diante do exposto, fez-se uma comparagao entre os dois tipos de carreiras,

a tradicional e sem fronteiras. No Quadro 3 é possivel verificar essa comparacao.

Quadro 03 — Comparativo carreira tradicional e carreira sem fronteiras

Tipo de Carreira Tradicional Sem Fronteiras

Relagédo de emprego Seguranga no trabalho pela | Empregabilidade por
lealdade performance e flexibilidade

Fronteiras Uma ou duas empresas Empresas multiplas
Competéncias Especificas da empresa Transferiveis
Sucesso medido por Salario, promogéo e status | Sentido no trabalho
Responsavel pela gestdo da | Organizagao Individual
carreira
Treinamentos Programas formais On-the-Job
Marcos Relacionado a idade Relacionado ao aprendizado

Fonte: Sullivan, 1999, p. 458.

Pelo que se infere do quadro acima, ha uma mudanca substancial entre a
postura do profissional dentro da perspectiva da carreira tradicional com o profissional

da carreira sem fronteiras. A garantia do emprego nao esta vinculada a lealdade a
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empresa e sim a performance e a flexibilidade deste profissional, a versatilidade é a
tbnica dessa nova carreira. Nessa nova diretriz a gestdo da carreira sai da
responsabilidade da empresa e passa para o profissional, que por isso, tem que estar
em constante aprendizado. Assim, nao basta querer ser um profissional sem
fronteiras, torna-se imperioso possuir requisitos essenciais.

E nesse sentido a contribuicdo de Dutra (2009), que fundamentado nos
estudos de Arthur e Rousseau (1996), Weick (1996), Saxenian (1996), cita os

requisitos essenciais para que uma carreira seja sem fronteiras:

a) a pessoa ser a principal responsavel pelas acbes que envolvam sua
carreira;

b) ter condicbes de mobilidade inter organizacional e perceber valor no
trabalho independente do empregador;

c) participar de redes de relacionamento pessoais (networks) e ser
subsidiada por informacgdes sobre o mercado de trabalho;

d) reconhecer formas de progressao e de continuidade independente da
hierarquia organizacional tradicional, como, por exemplo, atuar em
projetos especificos;

e) conciliar necessidades profissionais, pessoais e familiares;

f) conseguir se organizar por meio do individuo e n&do somente por meio
das possibilidades oferecidas pela organizagéo;

g) considerar a aprendizagem como fator crucial para o desenvolvimento
profissional e para a continuidade da carreira;

h) ter acdo e participacdo nao contratual como elementos essenciais ao

seu desenvolvimento.

DeFillippi e Arthur (1994) ressaltam a necessidade de amealhar capital de
carreira negociavel, na forma de valores e identidade (know-why), habilidades e
experiéncia (know-how) e rede e reputacédo (know-whom).

O know-why (saber por que) € composto por valores, identidades e
interesses que arrimam e dao légica as atividades desenvolvidas, isto é, a maneira
que os individuos compreendem sua préopria motivagao, significado e identificagcao

com a carreira.
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O know-how (saber como) é um agrupamento de competéncias
concernentes ao conhecimento, habilidades e atitudes no trabalho, que acabam
repercutindo no desempenho do profissional. Apesar da relevancia do
desenvolvimento de conhecimentos que possibilitem o aumento de sua
empregabilidade, enquanto estiver trabalhando em alguma organizacdo de acordo
com Lacombe (2004), somente lhe sera exigido o desenvolvimento de atividades
especificas de potencial e de mobilidade. Por mais que os individuos possam
desenvolver o Know-How que ultrapasse os limites das organizagdes, o foco é
colocado nos conhecimentos que irao beneficiar o desempenho da organizagcao que
se esta inserido.

O know-whom (saber quem) é um conjunto de habilidades que possibilita
estabelecer uma teia de contatos ao longo de sua carreira. O Know-whom se revela
pela estruturacdo e manutencdo de uma de uma rede de relacionamentos
(DEFILLIPPI E ARTHUR,1996).

Arthur e Rousseau (1996), afirmam que as competéncias sao
desenvolvidas a partir das recentes pesquisas sobre competéncias empresariais e
seus reflexos sobre a competitividade e estratégias. Assim, o quadro 4 demonstra o
confronto entre o desenvolvimento de competéncias dentro do perfil de carreira

tradicional em comparacao com o perfil de carreira sem fronteiras.

Quadro 4 - Perfis de competéncia de carreira sem fronteiras versus tradicional

Perfil de carreira

Competéncia Tradicional Sem fronteiras
Know-why Dependente de Independente de
Identidade empregador empregador
Know-how Especializado Flexivel

Contexto de emprego

Know-whom Intrafirma Interfirma
Local Hierarquico Nao hierarquico
Estrutura Prescrito Emergente
Processo

Fonte: Arthur e Rousseau, 1996.
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Na licdo de Arthur e Rousseau (1996), os principios adotados pela carreira
sem fronteiras, fundados em competéncias impactam diretamente nas companhias,
culturas e a competéncia de knowing-why (sabendo por que) dos trabalhadores,
respectivamente. Esses valores complementam o chamado principio de emprego do
novo paradigma de carreira, tais como o voluntariado, disciplina de mercado,
crescimento, colaboragao e resiliéncia.

Tais competéncias, sdo alcangcadas por meio da educacao, trabalho e da
experiéncia de vida e constituem o capital de carreira do individuo. Capital esse que
deve ser objeto de renovagdo constante por meio do aprendizado, com vistas a
obtencdo de uma seguranga circunstancial. O patriménio profissional pode ser de
maior ou menor valor, podendo variar de acordo com a organizagdo em que se esta
inserido ou do momento profissional (ARTHUR, 1989).

Sullivan e Arthur (2006, p.9), afirmam que “Uma pessoa com uma
mentalidade voltada para a carreira sem fronteiras dirige a mudancga do cenario de
trabalho executando uma carreira caracterizada por diferentes niveis de mobilidade
fisica e psicoldgica”.

Mobilidade fisica, in casu, é transpor ou romper as fronteiras, enquanto que
a psicoldgica é a percepgao da capacidade para transpor ou romper tais fronteiras.

Nessa linha de raciocinio sobre carreiras, vale aqui destacar as ancoras de

carreira, que se relaciona com a forma que o individuo escolhe sua carreira.

2.3 Ancoras de Carreira

Em 1961, EDGAR SCHEIN iniciou um estudo para analisar a interagao
entre valores pessoais e eventos da carreira na vida dos gerentes. Para esse estudo
foram selecionados 44 alunos do mestrado da Sloan School of Managemen do MIT
(Massachusetts Institute of Technology), com escopo de entender o desenvolvimento
das carreiras administrativas, bem como compreender a percepc¢ao dos individuos a
respeito dos valores e procedimentos das empresas em que trabalhavam (SCHEIN,
1996).

Para fundamentar o estudo foi realizada uma pesquisa longitudinal no
periodo compreendido entre os anos de 1961 a 1973, por meio de estudos sobre

valores e atitudes e entrevistas com 44 alunos do programa de mestrado.
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Preliminarmente a investigagao se deu nos trés primeiros anos da pesquisa
com a entrevista de 15 individuos em 1961, 15 em 1962, e 14 em 1963, todos
cursando o ultimo ano de mestrado. Depois a averiguagao ocorreu em dois intervalos,
sendo uma de seis meses e a outra um ano apods a conclusao do mestrado. Assim,
todos os 44 ex-alunos foram entrevistados novamente, o que proporcionou um melhor
conhecimento da transigdo da escola para a vida profissional (SCHEIN, 1996).

Passados cinco anos da titulagdo de mestre foram aplicados novos
questionarios, e finalmente em 1973 foram realizadas novas entrevistas de
acompanhamento, nas quais se pedia aos pesquisados que informassem a razao de
suas escolhas e a sensacado alusiva as alteragdes advindas das mesmas. Nao
obstante as particularidades dos fatos, constatou-se que tanto nos motivos das
escolhas, quanto no modo pelo qual foram manifestos os sentimentos, existia uma
uniformidade nas acgdes resultantes do senso de identidade desenvolvido pelo
aprendizado dos primeiros anos da vida profissional (SCHEIN, 1996).

Como decorréncia dessa pesquisa, SCHEIN publicou em 1974 o artigo: "a
motivational / atitudinal / value syndrome which guides and constrains the person 's
career" (um conjunto de motivacgdes, atitudes e valores que guia e restringe a carreira
de uma pessoa), no qual estabelece o conceito de ancora de carreira.

Observou Schein (1974), que depois de alguns anos de experiéncia
profissional, os mesmos alunos procuravam tipos especificos de trabalho ou
responsabilidade, apresentando em suas entrevistas razbes e padrdes de escolha,
que o autor classificou a principio em cinco categorias. Posteriormente, apos varias
pesquisas realizadas pelo autor com outros grupos de alunos e com diversos
profissionais de algumas areas de especializagado, essas categorias foram ampliadas
para oito entre as décadas de 70 e 80.

Schein (1980), afirmou que a partir do desenvolvimento do seu
autodiscernimento, ou seja, de possuir uma visao de si mesmo, paulatinamente se
aprende a tomar decisdes racionais sobre sua carreira. Os elementos dominantes que
regem essas escolhas podem ser definidos como ancoras de carreira, porque o
autoconceito (self-concept) comega a funcionar para orientar e restringir escolhas.

Dessa maneira, de acordo com Schein (1996), quando os individuos, por
alguma razao, se desviavam desse padrao uniforme de comportamento, eles se
sentiam icados ou movidos para atividades ou organiza¢gées harmonizadas com seus

valores. Influenciado pelos resultados da pesquisa longitudinal, Schein cunhou a
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expressao metaférica ancora de carreira, como sendo esta a area de maior relevancia
do individuo, pois é a partir dos valores (dncoras) que o individuo fundamenta suas
escolhas e tem um certo padrao de comportamento.

A analise das experiéncias de carreira, no decorrer da vida profissional dos
individuos pesquisados, reforcou o entendimento da ancora de carreira, um conceito
individual fundamentado na defini¢ao do préprio autoconceito e valores individuais que
se distinguem em oito pontos referenciais de carreira de acordo com as proposicoes
de Schein (1996). Em que se pese a enumeragao desenvolvida por Schein, existem
outros autores que também falam sobre as ancoras de carreira, como por exemplo
Derr (1986), que, no entanto, descreve a existéncia de apenas cinco ancoras.

Mais antigo é o estudo proposto por Curt Tausky e Robert Dubin (1965),
contudo limita-se a dois tipos motivacionais denominados por sucesso ilimitado e de
sucesso limitado. O sucesso ilimitado estava relacionado a individuos inclinados a
longas carreiras, que procuram alcancar cargos no topo da estrutura organizacional e
quando ndo alcangam ficam frustrados por n&o atingirem seus objetivos; ja no sucesso
limitado os individuos se sentem satisfeitos mantendo suas posi¢cdes ou tendo uma
ascensdo modesta em uma estrutura organizacional, sem frustracdo ou perda de
autoestima por encerrarem suas carreiras em niveis inferiores da estrutura da
organizagao. Assim sendo, analogicamente, pode-se associar esses dois tipos de
ancoras: segurancga e estabilidade e de competéncia gerencial.

Logo, reputa-se que o modelo de Schein é mais estruturado e amplo por
considerar tipos motivacionais. Ademais, com o estudo longitudinal esses oito perfis
foram confirmados em variadas pesquisas com diferentes ocupagdes e em diferentes
paises (SCHEIN, 2006).

Na visdo de Schein (2006b), ancora de carreira € definida como o
afloramento da autoimagem da pessoa, € a forma pela qual organiza suas decisées
de carreira, agregada a autoconsciéncia de suas habilidades, motivacbes e valores
que sao identificados pelos proprios individuos no periodo de 5 a 10 anos de carreira.

Nesse periodo, cada processo, experiéncia educacional ou profissional
torna-se uma maneira de aprender e a fazer juizo de valor se algo € bom ou ruim,
divertido ou ndo, e meditar sobre o que foi aprendido nestas experiéncias e entender
as préprias reagdes diante dos desafios, porquanto caracteriza o processo de

autoconsciéncia e autoconceito.
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O autoconhecimento nessa esfera advém, especialmente, pelas
habilidades e competéncias no momento em que o individuo aprende no que
realmente € bom, seja por meio de autoavaliagdo ou pelo feedback de outros
individuos; pelas razdes quando se reconhece o que realmente é desejado, do que se
gosta ou ndo, os verdadeiros desejos e pretensdes; por fim, todavia ndo menos
relevante, pelos valores. A comecar das experiéncias vivenciadas se assimila o que é
relevante para que ulteriormente se detecte o que os colegas de trabalho valorizam e
em que tipo de clima organizacional se encontrara os mesmos valores.

Assim, ap0s o ja referido estudo longitudinal, Schein (1993) identificou oito

categorias de ancoras de carreira:

v Competéncia técnica e funcional.

v’ Competéncia gerencial/administrativa.
v Autonomia e independéncia.

v Seguranca e estabilidade.

v Criatividade empresarial.
v'Dedicagdo a uma causa.

v’ Desafio puro.

v Estilo de vida.

As caracteristicas de cada uma dessas ancoras estdo sintetizadas no

Quadro 5 a seguir.



Quadro 5 - Caracteristicas das ancoras de carreira

Ancora de
Carreira

Aptidao
técnico
funcional
(TF)

Aptidao
administrativa
geral ou
geréncia geral
(GG)

Autonomia/
Independéncia
(Al)

Seguranga/
Estabilidade
(SE)

Criatividade
empreendedora
(CE)

Vontade de
servir/
Dedicagao a
uma causa
(SD)

Desafio Puro
(DP)

Estilo de vida
(EV)

Tipo de
Trabalho

Aplicacao de
conhecimentos
especializados.

Gerenciamento
de
organizagoes;
lideranga;
atividades
diversificadas.

Trabalhos
claramente
delineados;
liberdade para
trabalhar a seu
modo, etc.

Trabalho estavel
e previsivel.

Possibilidade de
estar
constantemente
utilizando a
criatividade.

Possibilidade de
influenciar a
organizagéo na
diregcéo de
valores de
contribuicéo
social e ajuda
ao

proximo.

Trabalho que
desafie
constantemente
habilidades;
altos niveis de
desafios.

Possibilidade de
integrar
necessidades
profissionais,
individuais e
familiares.

Remuneragao
e Beneficios

Equidade
externa; grau de
especializagao.

Equidade
interna; alta
remuneragao;
bdnus por
metas; opgoes
de compra de
acgoes.

Meérito de seu
desempenho,
bénus;
beneficios
moveis, etc.

Aumentos
constantes e
previsiveis;
planos de
seguro e
aposentadoria.

Aumentos
constantes e
previsiveis;
planos de
seguro e
aposentadoria.

Remuneragao
justa pelas suas
contribuigdes;
beneficios
moveis.

Remuneragao e
beneficios
condizentes
com

os desafios
superados.

Beneficios
opcionais;
licengas-prémio;
horarios
flexiveis, etc.

Sistema de
Promogao

Aumento de
recursos, apoio
técnico e
participagao de
decisdes-chave.

Sistema de
promogao
tradicional;
promogao
baseada em
resultados.

Promogobes que
reflitam
realizagoes;
ganho de
autonomia e
flexibilidade.
Sistema de
promogao
baseado em
tempo de
servico e
desempenho.

Poder e
liberdade para
exercer a
capacidade de
criagao.

Cargos com
mais influéncia
e liberdade para
exercer suas
fungoes de
dedicagao a
uma causa.

Possibilidade
de enfrentar
novos e
maiores
problemas.

Cargos que
possibilitem
maior
adequagao do
trabalho ao
estilo de vida

Tipo de
Reconhecimento

Reconhecimento
dos pares;
oportunidade de
aperfeicoamento;
reconhecimentos
formais.

Promogoes; Maior

poder de controle e
responsabilidades;

simbolos de status;
aprovagao de seus
superiores.

Reconhecimentos
moveis (Medalhas,
cartas de
recomendacéo,
prémios,
recompensas, etc.).
Reconhecimento
pela lealdade e
desempenho
uniforme, com
maior garantia de
estabilidade.

Fazer fortuna; criar
empreendimentos
de vulto;
reconhecimento
publico.

Apoio dos colegas
de trabalho e
superiores, de
forma que
percebam que seus
valores estdo sendo
compartilhados e
apoiados por eles.

Reconhecimento
por sua capacidade
de superar
obstaculos e
solucionar
problemas.

Respeito da
organizagao pelos
interesses e
necessidades
pessoais.

Exemplos
Profissao

Cientista;
diretor
técnico;
supervisor
técnico.

Diretor;
gerente;
lider.

Profissional
liberal.

Funcionario
publico.

Empresario;
publicitario

Assistente
social;
médico;
sacerdote.

Vendedor;
atleta;
investidor
de risco.

Consultor;
empresario.

Fonte: Alberto (2008, p.40) apud Schein (1996, 2006a, 2006b).
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3 GERAGOES

Geragbes sao subgrupos da populagdo que nasceram em uma mesma
época (STRAUSS; HOWE, 1991, MARIAS, 1949, MARKERT, 2004).

Solomon (1996) concebe que geracgdes sao subculturas de idade, que
possuem recordacbes comuns sobre herédis culturais e de importantes eventos
historicos.

A principio, torna-se imperioso, abordar o entendimento a respeito da
influéncia dos fatores ambientais na relagdo entre as organizagdes e a sociedade.
Para tanto, o conceito de geragdes pode contribuir para o entendimento desses
processos. Assim, a partir do final do século XX, as organizagdes defrontam-se com
aceleradas mudancas que de acordo com Mohrman e Mohrman Jr (1991), resultam
de cinco gatilhos do ambiente externo: pressao econémica, oportunidades percebidas,
novas tecnologias, mudancas na legislacao e pressodes culturais articuladas por varias
partes interessadas (stakeholders) (SILVA, 2013).

Quem primeiro se dedicou aos estudos sobre geragdes foi o socidlogo Karl
Mannheim (1952 apud SILVA, 2013). De acordo com esse autor, uma geragao
somente pode ser classificada com tal, quando individuos, mesmo sem estarem
proximos fisicamente, intelectualmente e sem qualquer conhecimento do outro,
apresentem semelhanca cultural decorrente de suas participacdes em determinado
periodo do processo historico nos anos de sua formacao.

Aduz ainda que ha duas correntes de pensamento que abordam o tema
das geracgdes, a corrente positivista predominante no pensamento liberal francés e o
pensamento historico-romantico aleméao, ambas as correntes partem de dois angulos
distintos. Os positivistas estavam tentando esbocar uma lei geral para o ritmo da
histéria a partir do determinante biolégico da duracao limitada da vida de um individuo,
do fator idade e de suas etapas. Ja a segunda vertente entende que o pertencimento
a uma geracgao nao pode ser deduzido imediatamente das estruturas biolégicas, mas
de uma determinada unidade temporal e histérico-social (MANNHEIM, 1952 apud
WELLER, 2010).

De acordo com Joshi et al (2010), salvo a abordagem de Manheim para os

estudos sobre geragdes, existem ainda duas: coorte e incumbéncia:
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a) ldentidade geracional baseada em coorte - entende que as geragdes séo
determinadas por grupos de individuos que se inseriram no mesmo
momento em certa situagéo, assim como um grupo de alunos que inicia
conjuntamente um semestre num sistema de ensino. As interagdes entre
as geracbOes anteriores e posteriores sdo susceptiveis de serem
influenciadas pelo acesso ou controle sobre um conjunto de
competéncias ou recursos valiosos, ou por um conjunto unico de
experiéncias que uma geragao adquiriu no decorrer do tempo. A
identidade geracional baseada em coorte refere-se a associagdo de um

conjunto compartilhado de experiéncias organizacionais.

b) Identidade geracional baseada em incumbéncia - nesta vertente a
incumbéncia de papel esta relacionada a um conjunto de experiéncias,
atitudes, conhecimentos e capacidades concebida como resultado de
um trabalho ou papel ocupado em quantidade finita de tempo. Assim, os
processos sociocognitivos associados a incumbéncia de um papel
diferem das identidades baseadas em coorte e idade, cuja adeséo é

estavel e imutavel.

Outra vertente tedrica empregada nos estudos sobre geracdes esta
relacionada com a teoria do curso de vida, que também revela o quédo significativo
pode ser os acontecimentos, experiéncias histéricas e sociais, que podem moldar a
conduta, o comportamento, a maneira de ver o mundo dos individuos no decorrer de
suas vidas. De acordo com esta teoria, influéncias histéricas moldam as trajetérias
sociais dos individuos com sua familia, educagdo e trabalho, sugestionando o
comportamento e o seu desenvolvimento. Deste modo, todos sdo capazes de
escolher os caminhos que desejam seguir, contudo essas escolhas nao sao feitas a
partir do nada. Todas as escolhas de vida s&o limitadas e condicionadas as
oportunidades e as restricdes da estrutura social e cultural (ELDER, 1998).

Sob esse aspecto, percebe-se que tais fatores determinam as geracdes
que sao classificadas em trés tipos largamente difundidos tanto pela academia quanto
pelo meio empresarial. As classificagbes sao descritas como as geragdes Baby
boomers, geracédo X e geracdo Y (WESTERMAN; YAMAMURA, 2007; PARRY;
URWIN , 2010).
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3.1 Baby Boomers

Os integrantes dessa geragao sao os nascidos apés o término da Segunda
Guerra Mundial até aproximadamente o ano de 1964. Essa geragao cresceu sob a
ameaca constante de um conflito nuclear, fruto da denominada guerra fria.
Caracterizada pela bipolaridade entre os Estados Unidos (capitalista) e a Unido das
Republicas Socialistas Soviéticas (Comunistas). No Brasil em meados da década de
50, Juscelino Kubitschek assumiu a presidéncia da republica, teve como meta fazer o
Brasil crescer cinquenta anos em cinco. Em 1964, os militares tomaram o poder e
instauraram o periodo de ditadura.

Santos (2011) afirma que em termos econdmicos, os Baby Boomers
experienciaram a reconstrucdo dos paises destruidos pela Segunda Grande Guerra,
e avaliaram a possibilidade de investir no desenvolvimento do préprio pais ao invés
de financiar a destruicdo dos outros. A prépria Guerra Fria, encorajou os paises a
investirem em infraestrutura e criarem incentivos a economia para propiciar a
supremacia do bloco. Os investimentos e a evolugdo em pesquisas, alcangados no
periodo da Segunda Guerra e os realizados durante a Guerra Fria proporcionaram um
rapido desenvolvimento tecnolégico. No Brasil a partir de 1964, com a instauragao do
regime militar, do ponto de vista econémico, ocorreu uma série de mudangas na
economia com a criagdo do banco central, regulacdo do mercado financeiro e a
implantagéo do plano nacional de desenvolvimento (PND 1) e a partir de 1969 ocorreu
um forte crescimento da economia que ficou conhecido como o milagre econémico
brasileiro.

Em 1973 ocorre a Crise do Petréleo na qual os paises membros da
Organizacao dos Paises Exportadores de Petréleo (OPEP), elevaram os precos do
barril em mais de 300%, isso impactou a economia mundial e fortemente a economia
brasileira que no periodo importava 70% do petréleo consumido no pais (SANTOS,
2011).

Do ponto de vista social, muitos vivenciaram o terror da guerra em seus
paises, procuravam unir-se para reconstrui-los. O movimento hippie que possuia o
lema paz e amor representava a reacao dos jovens Boomers contra a Guerra do
Vietna e a Guerra Fria. Nesse mesmo periodo intensificaram-se as lutas pela inclusao

da diversidade. Martin Luther King morreu lutando pelo direito dos negros nos Estados
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Unidos. Ainda durante os anos 60, surge o movimento feminista que incentivou as
mulheres a buscarem seus direitos (SANTOS, 2011).

No Brasil os jovens Boomers contestavam o governo militar, muitos
chegaram a se engajar na resisténcia armada, promovendo agdes de guerrilha,
assaltos e sequestros, com objetivo de restaurar o regime democratico no Brasil.
Muitos desses jovens foram presos ou foram mortos pela policia do regime politico
(SANTOS, 2011).

De acordo com Veloso (2016) a geragdo baby boomers € composta por
individuos mais entusiasmados, mais positivos e dedicados ao trabalho. Eles tém
uma percepgao acurada para a busca de oportunidades para se inserirem em variados
campos de trabalho social. Além disso, dedicaram aos estudos que lhes
vislumbravam maiores facilidades para galgarem melhores colocagées no mundo
empresarial. Prestigiaram o renome e a evolugéo profissional dentro da corporacao, a
qual dedicaram sua lealdade. No Brasil, segundo dados do IBGEZ, correspondem a
uma parcela de 34% da populacdo economicamente ativa.

Sobretudo, € a geragdo que contestou a autoridade e o status-quo, os
Boomers vieram para quebrar os paradigmas. Eles lutaram contra o sistema,
desafiando a autoridade e se rebelando contra as regras impostas por outros. Assim,
conquistaram grandes mudancgas sociais por meio dos movimentos de direito civil, luta
das mulheres por igualdade e protestos antiguerra. Antes de tudo, em sua maioria, €
uma geracgao de idealistas (SANTOS, 2011).

No mundo corporativo, as organizagoes, a partir da década de 50, iniciaram
o processo de mudanga na gestdo de pessoas, com o abandono dos modelos
Tayloristas e Fordistas, voltados para a administracdo de recursos, passando-se para
um modelo de gestao com foco no comportamento humano (FISCHER, 2002).

O autor supracitado afirma que esse modelo tem como foco o
comportamento humano e trabalha no reconhecimento, por parte das empresas, da
importancia do relacionamento humano para obtencédo de resultados. Esse tipo de
gestao predominou nas décadas de 60 e 70 e estavam fundamentados em teorias
motivacionais e de lideranga, sendo referéncia tedricas no tema Abraham Maslow e

Frederick Herzberg.

2 0Os dados demograficos disponiveis no IBGE (httep://www.ibge.org.br) foram levantados pelos autores e
categorizados de acordo com as geragdes.
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As caracteristicas vinculadas aos Baby Boomers decorrentes do contexto
apresentado, de acordo com Cennamo, Gardner, (2008), Westerman, Yamamura,
(2007), séao:

» valorizagao do comprometimento e da fidelidade para com a organizagao
em que atuam;

 valorizagdo do trabalho em equipe, das discussdes em grupo e da
constru¢cdo do consenso;

* busca do desenvolvimento de boas relagdes com os superiores e colegas
de trabalho;

* procura por empregos estaveis;
* crenga que o sacrificio trara sucesso;

* crencga de que as pessoas devem focar primeiramente na realizacido das
obrigagdes para depois investirem em seu lazer;

eocupam, ao longo dos Uultimos anos, os cargos mais altos das
organizagbes, da sociedade e da economia. Devido a sua posi¢ao,
podem acreditar que seus valores sdo os corretos e que devem ser
seguidos, principalmente pelos mais jovens;

*muitos tém que cuidar dos pais idosos e possuem filhos jovens e adultos
morando em casa.

Robbins (2002) divide a geragdo Baby Boomer em duas subcategorias, os
Existencialistas (nascidos entre 1945 e 1955) e os Pragmaticos (nascidos entre 1955
e 1965). De acordo com o autor, os Existencialistas foram muito influenciados pela
ética hippie, estando mais preocupados com a qualidade de vida e valorizando
fortemente a liberdade e a igualdade. Os Pragmaticos, por sua vez, sdo mais
conservadores, e foram influenciados por Ronald Reagan. Eles possuem grande
ligacdo com sua carreira e valorizam o sentido de realizagdo e o reconhecimento
social.

A geracao Baby boomers se distingue por acreditar em empregos para uma
vida toda e mostra lealdade a organizagao para a qual trabalha. Tende a se definir por
meio do trabalho. Também é, na maioria das vezes, mais resistentes a mudancas,
além de ter menos experiéncia e treinamento em tecnologia do que as geragdes X e
Y. Essa geragdo apresenta mais motivagao, otimismo e admiragcdo apreco pelo

trabalho realizado e seus integrantes sdo mais propensos ao trabalho em equipe.
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Muitos individuos desenvolveram suas carreiras em uma Uunica corporagao
(WESTERMAN; YAMAMURA, 2007).

Outro fator de suma importancia é que a geragéo baby boomers esta saindo
do mercado via aposentadoria. Em artigo publicado pela Odgers Berndtson (2013) em
conjunto com a Cass Busines School City Universit London, com 100 executivos
seniors de companhias globais, dispde que, o envelhecimento rapido das populagbes
e a aposentadoria dos empregados da geragédo baby boomer, nascidos entre 1945 e
1964, resultara em um enorme éxodo de talentos nos préximos 20 anos, pela
aposentadoria de profissionais de lideranga e experiéncia que moldaram os negdécios

modernos.

3.2 Geragao X

Analisando em escala mundial, essa geragao vivenciou, em sua juventude,
o final da Guerra Fria. Periodo marcado pelo constante medo de um conflito nuclear,
varios foram os esforgos em busca de arrefecer a tensao entre o bloco capitalista e
socialista. Porem, em 1979, os &nimos voltaram a se acirrar, quando a extinta Unido
Soviética invadiu o Afeganistdo. Nessa ocasidao, Margaret Thatcher foi eleita primeira-
ministra pelo Partido Conservador no Reino Unido e Ronald Reagan foi eleito
presidente dos Estados Unidos adotando uma postura hostil em relacido ao bloco
socialista (SANTOS, 2011).

Nascidos entre 1968 e 1979, para outros autores 1965 a 1977, a geragao
X nao tém uma boa reputagdo. Em sua obra, Howe e Strauss (2000) afirmam que
essa geragao é constituida por um grupo de pessoas mais egoista, mais profano, mais
fragmentado quanto aos objetivos em sociedade, menos cauteloso em relagao a sexo
e drogas, apatico politicamente, mais violento e socialmente decadente.

De acordo com Meredith, Schewe e Karlovich (2002) sdo cinicos em
relacédo ao futuro. Afirmam que, quando o termo Geragao X entrou pela primeira vez
na consciéncia coletiva norte-americana, com a publicacdo do livro de Douglas
Coupland em 1991, com o mesmo nome, segundo os autores a obra gerou agitagao
na midia, por algum tempo. Declararam estar diante de uma geragdo composta por

interesseiros que trabalhavam em subempregos, e sem qualquer motivacéo real para
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crescimento. Afirmavam ser esta, uma nova geragao, totalmente diferente dos Baby
Boomers, 0 que a torna suspeita na visdo dos autores. Esses individuos por serem
dificeis de definir, passaram a ser conhecidos como a Geracao X.

Diferentemente do que ocorreu na América, onde a geragdo X nao
encontrou grande dificuldade para ingressar no mercado de trabalho, no Brasil os
jovens trabalhadores da geragdo X encontraram dificuldades para sua insergédo no
mercado de trabalho, pois, do inicio dos anos 80 ao inicio dos anos 90, vivenciou-se
o periodo que foi denominado de década perdida. Esse periodo foi caracterizado pela
inflacao alta, pelo aumento da taxa de juros e a pela desvalorizagdo da moeda
nacional frente ao ddélar. Nessa época, o Brasil chegou a decretar em 1982 moratoria
da divida publica externa (FISCHER; FLEURY, 1992).

Veloso (2016), afirma que os integrantes da geragdgo X tém um
comportamento mais cético e buscam um ambiente profissional mais informal e com
menos rigidez hierarquica. A geracio X traz o peso de ter crescido no periodo do
implemento do downsizing corporativo, que gerava grande instabilidade no emprego.
Assim, com o entendimento que profissionais experientes e leais as corporagdes
perderam seus empregos, foram estimulados a aprimorar seus talentos com objetivo
de garantirem a empregabilidade, pois, ndo poderiam mais contar com a estabilidade
que experimentaram seus antecessores. No Brasil, assim como os baby boomers, a
geragao X, de acordo com o IBGE, representa 34% da populagdo economicamente
ativa.

Com relagcao a sua postura profissional, Lancaster e Stillman (2002)
afirmam que essa € uma geragao reconhecidamente independente. Ou seja, para a
geracgao X, a carreira ndo depende das empresas. Dessa forma, o individuo se torna
o artifice de sua propria carreira, o que lhe confere maior autonomia. Seu propdsito &
se qualificar, criar um portfélio de habilidades e experiéncias que lhes assegure uma
posicao estavel durante qualquer adversidade.

Essa é uma geragao que privilegia seguranca no presente, em detrimento
de estabilidade futura. Porquanto, testemunharam seus pais se dedicarem a vida toda
e ficarem desempregados depois de mais velhos. Contudo, podem permanecer em
uma empresa que oferte a combinagao certa que envolve desafio, oportunidade e

seguranca.
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De acordo com Santos (2011), praticas como a reengenharia e o
enxugamento foram empregadas nas empresas, objetivando a redugéo de gastos e o
aumento da eficiéncia para assegurar a competitividade da organizagéo.

Essa é a conjuntura vivida pelos jovens da Geragédo X, de acordo com
Dwyer (2009), Cennamo, Gardner (2008), influenciou algumas de suas caracteristicas

descritas a seguir:

e consideram o0s objetivos pessoais mais importantes que o0s
organizacionais, sendo assim, ndo desenvolvem relagao de lealdade para
com uma uUnica empresa em longo prazo. Muito disso se deve ao fato de
terem visto seus pais, que sempre foram fiéis as organizacdes para as
quais que trabalhavam, perderem os empregos na onda downsizing nos

anos 80;

* muitos jovens, desta geracdo, sdo vistos como egoistas e né&o
comprometidos.

» comparando-os aos Boomers, demonstram maior propensao a sair do
emprego em busca de maiores desafios, salarios ou qualidade de vida;

» sdo comprometidos com a organizagao, quando existe alinhamento com
os ideais e objetivos da empresa;

 gostam de ser desafiados e sdo focados em buscar os resultados; * séo
questionadores, querem saber porqué devem realizar determinada agao;

* sdo acostumados a conviver com a diversidade;

» possuem maior intimidade com a tecnologia;

 procuram atualizar-se constantemente;

* valorizam a autonomia e a independéncia;

» preferem uma comunicagao aberta, gostam de receber feedbacks de
seus gestores;

» buscam o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

3.3 Geragao Y

De acordo Reed (2007), o termo geragdo Y surgiu pela primeira vez na

revista Advertising Age, em 1993. Esse tema geracional surgiu com impeto
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primeiramente no ambito do marketing, pela necessidade de se compreender o
comportamento de uma nova classe de consumidores, representada pelos jovens
desse grupo geracional.

A literatura especifica registra outras definigbes pelas quais a geragao Y
foi denominada, tais como: Echo Boomers, Millennium Generation, Generation Next,
Net Generation e Generation Why? (REED, 2007; LOMBARDIA et al., 2008,
REISENWITZ; IYER, 2009).

A despeito do debate sobre a geragcdo Y ser mais recente no Brasil,
principalmente a partir de 2008, a mesma € objeto de discussido nos Estados Unidos
a mais de duas décadas, conforme edicdo on line da revista Bloomberg
Businessweek, de fevereiro de 1999.

Quanto ao conceito, constantemente, essa geracédo € definida de forma
preconceituosa pela midia, que a retrata como preguigosa, egoista, com inclinagao
para a violéncia e ao consumo de drogas, mimada e mal-educada. Tais conexdes se
devem ao contexto histérico no qual esta geragdo cresceu, caracterizado pelo
aumento do consumo de drogas, pela difusdo do terrorismo, games violentos e
programas de TV, filmes e comerciais com apelo sexual. No mais, os tiroteios e mortes
ocorridos nas escolas a partir da década de 90, taxaram a geracao Y de ser violenta
e perturbada (TULGAN; MARTIN 2011).

Apesar dessa visao distorcida apresentada pela midia sobre a geragéao Y,
Tulgan e Martin (2011) tém uma percepgao positiva dessa geragao e assinalam as
suas principais caracteristicas: a) uma geracao otimista e cheia de autoestima; b) uma
geragao mais consciente do que todas as anteriores sobre a importancia da educacéo;
c) geracao que constroi um caminho para uma sociedade mais aberta e tolerante; d)
a geracao que lidera uma nova onda de voluntariado.

E apontada como a primeira geragdo socialmente comprometida desde a
década de 60. Além disso, aparenta estar conectada 24 horas por dia (RYAN, 2000).
Fruto dos excessos paternos, sempre conviveu com a tecnologia e suas constantes
evolugdes (NIEMIEC, 2000; KERSTEN, 2002).

Autores consideram que a geragao Y é, em geral, confiante e esperangosa
em relacao ao futuro profissional e financeiro (HOWE; STRAUSS, 2000). De acordo
com eles, sao individuos que encaram a mudanga como positiva e estao acostumados
a ela. Ademais, sdo retratados como autoconfiantes e materialistas, da mesma

maneira impacientes, céticos e, ocasionalmente, arrogantes em suas relagées com os
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outros (SCHOOLEY, 2005). Lancaster e Stillman (2002) os definem como realistas e
afirmam que estudam de forma mais intensa do que qualquer geragao anterior e por
mais anos.

De acordo com Twenge (2006), os integrantes da geragado Y costumam
postergar sua entrada no mercado de trabalho, por considerar que a fase entre os 20
e 30 anos ndo é um periodo de decisdes, mas de experimentacdes, assim,
experimentam lugares, pessoas e trabalhos. Dessa maneira, atrasam o inicio de sua
carreira profissional até o comeco dos 30. Por consequéncia, continuam morando com
os pais até mais tarde, retardando também um provavel casamento e tém filhos
quando estdo mais velhos, diferentes dos individuos das geragbes anteriores.
Segundo os dados do Pew Institute em 2010, um em cada cinco integrantes da
geracao Y estava casado, isso representa a metade do indice de seus pais na mesma
idade.

Schooley (2005), destaca que os membros da geracado Y valorizam a
diversao, quando trabalham, desejam que esse seja motivador, desafiador, tenha um
bom salario e flexibilidade. Pesquisas do Pew Institute (2010) apontam que, nas suas
prioridades, paternidade/maternidade e casamento vém antes de carreira e sucesso
financeiro.

Segundo Zemke (2000), os integrantes da geragao Y, no mundo
corporativo, enfrentam conflitos, pois possuem valores divergentes dos integrantes
das geragdes mais velhas. Para essa geragao o trabalho deixou de ser simplesmente
meio de subsisténcia econdmica, para ser um fator de satisfagao e aperfeicoamento
pessoal.

Quanto as formas de trabalho, ha um entendimento entre os autores sobre
sua habilidade para trabalhar em equipe. Howe e Strauss (2000) acreditam que
instituirdao novos padrdes e trabalhardo em equipe de forma organizada e civica. Ou
seja, corrigirdo as caracteristicas que consideram negativas nos Boomers — como o
narcisismo, impaciéncia e foco nas palavras em detrimento das agdes, voltando-se
para a comunidade, a confianga, a acao e paciéncia.

Em artigo publicado na revista GV Executivo, Braga (2013), ressalta que as
caracteristicas atribuidas a esse publico sdo inumeras. Com relagédo ao trabalho, as
mais relevantes tém sido a habilidade de fazer varias coisas a0 mesmo tempo; a
capacidade de absorgao de um grande numero de informagdes; a urgéncia de crescer

rapidamente em termos profissionais; € uma forte orientacdo para os seus proprios
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valores. Assim, quando colocados em fungdes que ndo conseguem satisfazer suas
expectativas ou se a atividade € mondtona ou ainda tenham que lidar com valores
distintos dos seus e nao veem possibilidade de avango na carreira, a movimentagao
€ inevitavel, o que os faz escolher outra organizagéo. Razao pela qual lhes é atribuida
a falta de comprometimento.

Para Braga (2013), pode-se pensar que talvez os Ys” estejam apenas
procurando uma atividade que faga mais sentido para eles, e, no fim das contas, o
que buscam nao esta muito distante daquilo que propde diversos tedricos, ao
preconizarem que um trabalho tem sentido quando proporciona o aprendizado;
propicia o crescimento profissional como um todo, o que nao significa apenas
promocgdes; contém tarefas variadas, que sejam interessantes e tragam prazer; gera
reconhecimento, fazendo a pessoa se sentir bem consigo; oferece seguranga e
remuneragao justa; e, talvez o mais importante, quando o trabalho em si tem sentido
para a pessoa que o desempenha, permitindo que um futuro profissional desejavel
seja delineado.

Pode ser que os Ys ndo estejam encontrando essas possibilidades em
muitas organizagdes, as quais ainda tém dificuldades de inovar seus processos de
trabalho. Portanto, aqui fica um alerta para as empresas com alto turnover desses
profissionais: talvez seja a hora de escutar o que eles tém a dizer sobre suas
expectativas, repensar as formas de realizar as atividades e tomar decisdes, de modo
a atrair, reter e potencializar a contribuicdo desses jovens para as organizagbes
(BRAGA, 2013).
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4 APRESENTAGAO DA EMPRESA

4.1 Segmento de Atuacao e Trajetoria Histérica

O Grupo Atenas (Colégio e Faculdade Atenas) tem como mantenedora o
Centro Educacional Hyarte, sociedade empresaria com sede e foro na cidade de
Paracatu-MG. O Colégio Atenas iniciou suas atividades, no dia 17 de fevereiro de
1997, nos niveis de Ensino Fundamental |, Ensino Fundamental Il e Médio.

Em 2000, o grupo iniciou o projeto da Faculdade Atenas, o que exigiu a
constru¢cao de mais uma edificagao, com instalagbes adequadas a uma instituicao de
ensino superior. Recebeu entdo, em setembro de 2001, a comissdo avaliadora do
MEC. Em seguida, foi publicada a Portaria do Ministério da Educag¢ao autorizando o
funcionamento do curso de Direito e o credenciamento da Faculdade Atenas em 31
de maio de 2002. O primeiro vestibular aconteceu em 13 de julho de 2002 e o inicio
das aulas em cinco do mesmo ano.

Em dezembro, deu-se sequéncia a expansao da Faculdade, iniciada pela
compra do terreno e posterior construgao das dependéncias do novo campus.

No dia 20 de dezembro de 2005, o curso de Medicina foi autorizado pelo
Ministério da Educagao, e as atividades da graduacgao iniciadas em 6 de fevereiro de
2006. Nesse momento, inauguravam-se também as modernas instalagées do novo
campus da Faculdade Atenas, com infraestrutura necessaria ao pleno
desenvolvimento didatico-pedagdgico, permitindo a implantagdo de novos cursos de
extensao, graduagao e pos-graduacao.

No dia 27 de setembro de 2006 foram autorizados trés novos cursos:
Nutricdo, Administragao e Sistemas de Informagao, com o inicio de suas aulas em
fevereiro de 2007.

No dia 02 de agosto de 2007 foi autorizado o curso de Educacéao Fisica,
nas modalidades Licenciatura e Bacharelado, iniciando suas atividades no mesmo
meés.

No segundo semestre de 2011 recebeu autorizagdo da Comissao Nacional
de Residéncia Médica (CNRM) 5 (cinco) programas de residéncias médicas, sendo:
Pediatria, Ginecologia e Obstetricia, Clinica Médica, Clinica Cirurgica e Saude da
Familia e comunidade. Esses programas iniciaram suas atividades ja em fevereiro de
2012.
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Nesse mesmo ano, 2012, houve, no &mbito da IES, a criagao do Setor de
Ensino a Distancia (EaD) e do Nucleo de Apoio ao Ensino a Distancia (NAED) da
Faculdade Atenas.

Em 08 de maio de 2013, foram autorizados mais dois cursos: Pedagogia e
Farmacia tendo inicio a sua atividade no segundo semestre de 2013. Em 07 de
novembro de 2013 foi autorizado o curso de Enfermagem iniciando sua atividade no
primeiro semestre de 2014 e em 29 de maio de 2014 foi autorizado o Curso de
27 de novembro de 2015 foi autorizado o Curso de Psicologia, que iniciou suas
atividades no primeiro semestre de 2016.

Na area técnica, em parceria com o governo federal, através do Programa
Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego (PRONATEC), a IES ofereceu, no
periodo compreendido entre o segundo semestre de 2013 e o primeiro semestre de
2016, os seguintes cursos técnicos sequenciais: Informatica para internet, Informatica,
Programacéo de Jogos Digitais, Nutrigdo e Dietética, Multimeios Didaticos, Logistica
e Alimentacao Escolar.

Dando énfase ao Ensino a Distancia, em 05 de abril de 2016 a Faculdade
Atenas foi credenciada como polo de apoio presencial para oferta de varios cursos
superiores na modalidade a distancia, do Centro Universitario Leonardo da Vinci
(UNIASSELVI). E em 2017 foi credenciada para a oferta de cursos superiores na
modalidade a distancia (Portaria MEC n° 400, de 24/03/2017) e teve autorizados os
cursos superiores em EaD de Administracdo - bacharelado e Gestdo de Recursos
Humanos — tecnoldgico (Portarias SERES n° 205 e 206, de 29/03/2017).

Em 2016 O Centro Educacional HYARTE-ML Ltda, mantenedor da
Faculdade Atenas, foi selecionado e classificado para a oferta do curso de Medicina
nos municipios de Passos e Sete Lagoas, no estado de Minas Gerais, no ambito do
Edital n® 6/2014, primeiro edital de chamada publica de mantenedoras de Instituicoes
de Educacgao Superior do Sistema Federal de Ensino, para seleg¢ao de propostas para
autorizagao de funcionamento de cursos de medicina em municipios selecionados no
ambito do Edital n°® 03/2013.

O compromisso da Faculdade Atenas € com a coletividade na qual esta
inserida, e, tudo sera feito, com a béngao de Deus, para que a instituicdo continue

sempre focada nos anseios e necessidades da sociedade.
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4.2 Missao/Visao/Valores

Missao Institucional - A Faculdade Atenas tem por missao contribuir para
a construgcdo de uma sociedade mais prospera, justa e solidaria, promovendo uma
educacao transformadora, norteada por uma formagao integral, humanistica e técnico-

profissional, alinhada a valores éticos e ao exercicio da autonomia.

Visdo - Ser referéncia em educacdao de qualidade, inovadora nas
propostas, nas praticas pedagdgicas, no uso da tecnologia e lider de mercado na

regiao em que atua.

Valores

a) Amor pela Educacao e pelo Trabalho: Amamos o que fazemos,
trabalhamos com prazer e sabemos da capacidade transformadora que a educacao

promove na sociedade.

b) Respeito as Diferengas e a Justica: Respeitamos a diversidade, os
direitos e a justica, reconhecemos o valor de cada membro da comunidade

académica.

c) Espirito de Equipe: Sabemos que a unido de pessoas trabalhando com
cooperacao, ética, responsabilidade, respeito e flexibilidade, focada nos mesmos

objetivos, fortalece o trabalho para superagado das metas com melhores resultados.

d) Sustentabilidade: Trabalhamos para consolidar e manter a instituigdo
com excelente saude econbmica e financeira, assumindo o compromisso com a

responsabilidade social e o respeito ao meio ambiente.

e) Atitude de Dono: Pensamos, falamos e agimos com comprometimento,

como parte integrante da instituigao.
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5 METODOLOGIA

5.1 Tipologia do Estudo

O escopo deste trabalho é diagnosticar as principais ancoras de carreira
dos profissionais da area administrativa da Faculdade Atenas. Assim, este estudo
caracterizou-se como uma pesquisa diagnostica, que segundo Roesch (2009), é
aquela que pode ser utilizada em todas as areas da empresa, pois € um instrumento
eficiente para explorar o ambiente, levantar e definir os problemas, reportando-se a
uma situacéo.

A pesquisa além de ser diagnéstica € descritiva, e de acordo com Gil
(2008), as pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacido ou fenbmeno ou o estabelecimento de
relacdes entre variaveis. Dentre as pesquisas descritivas salientam-se aquelas que
tém por objetivo estudar as caracteristicas de um grupo: sua distribuicdo por idade,
sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, nivel de renda, estado de saude fisica e
mental, que é o objeto do presente trabalho.

Foi usada a revisao bibliografica, fundamentada em livros, nas publicagdes
dos periédicos, banco de teses e dissertacbes que destaguem o tema escolhido.
Abordou ainda as varias facetas que o tema propicia e a contribuicdo dos
pesquisadores da Administracao e Psicologia.

Quanto a natureza do método a pesquisa foi qualitativa, que de acordo com
Gerhardt e Silveira (2009), esta ndo se preocupa com representatividade numérica,
mas, com o aprofundamento da compreensdao de um grupo social, de uma
organizagao. Os pesquisadores que adotam a abordagem qualitativa opbéem-se ao
pressuposto que defende um modelo Unico de pesquisa para todas as ciéncias, ja que
as ciéncias sociais tém sua especificidade, o que pressupde uma metodologia propria.

Na pesquisa qualitativa, o cientista € ao mesmo tempo o sujeito e o objeto
de suas pesquisas. O desenvolvimento da pesquisa é imprevisivel. O conhecimento
do pesquisador é parcial e limitado. O objetivo da amostra € de produzir informagdes
aprofundadas e ilustrativas: seja ela pequena ou grande, o que importa € que ela seja
capaz de produzir novas informagdes (DESLAURIERS, 1991).
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5.2 Participantes da Pesquisa

Os sujeitos da pesquisa foram 21(vinte e um) profissionais do setor
administrativo da faculdade Atenas, de um total de 35 (trinta e cinco), compreendendo
os cargos de coordenacao de cursos, auxiliares administrativos, analistas de sistema,
de ambos os sexos, com idade entre 23 e 53 anos. Todos responderam o questionario
séciodemografico e o formulario de inventario de ancoras de carreira de schein (1993),
com objetivo de se identificar quais as a&ncoras de carreiras orientam a carreira

profissional dos participantes.
5.3 Instrumentos de Pesquisa

O instrumento de pesquisa mais adequado ao propdsito deste trabalho foi
0 questionario, que de acordo com Gil (2008) é definido como a técnica de
investigacdo composta por um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas
com o propésito de obter informagdes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos,
valores, interesses, expectativas, aspiragcdes, temores, comportamento presente ou
passado etc. Sendo assim, para se alcancgar o objetivo proposto sera distribuido entre
os participantes um questionario séciodemografico (APENDICE 1), com questdes
relativas ao género, faixa etaria e a escolaridade.

O Inventario de Ancoras de Carreira (ANEXO 1) de Schein (1996),
adaptado por Dutra e Albuquerque (2002), possui quarenta assertivas e permite ao
respondente atribuir nota de 1 a 6 para cada ancora, visando identificar as &ncoras de
carreira dos individuos, dentre oito categorias possiveis, classificadas em: Técnica
Funcional, Autonomia e Independéncia, Geréncia Geral, Seguranca e Estabilidade,
Criatividade Empreendedora, Servico e Dedicagao a uma Causa, Puro Desafio e
Estilo de Vida. Para classificagdo das ancoras, os resultados sdo considerados de
acordo com a ordem de pontuacao, conforme as respostas assinaladas pelo individuo,
resultando, assim, uma hierarquia.

Os resultados obtidos foram transferidos para uma tabela de pontuacao
conforme esta demonstrada no ANEXO 2, na qual foi efetuada a classificacdo de
acordo com as ancoras relacionadas com as perguntas e por meio dela pode-se aferir

quais as ancoras de carreira que sdo preponderantes em cada um dos profissionais.
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Apos transferir todos os numeros, fez-se a somatéria das colunas e dividiu
o resultado total por cinco. Assim se conseguiu a média aritmética dos pontos de cada

uma das oito dimensodes de ancoras de carreiras.

5.4 Procedimentos

Os procedimentos técnicos foram realizados com os profissionais da area
administrativa da faculdade Atenas onde ocorreu um encontro pessoal com o0s
colaboradores dos diversos departamentos administrativos da instituicdo no dia
08/12/2017, para que fosse explicado o objetivo da pesquisa. Posteriormente foi
enviado, via e-mail, um questionario séciodemografico em formato Microsoft office
excel, constituidos pelos itens: género, idade, grau de formagao, juntamente com o
Inventario de ancoras de Carreira, também no formato excel. Foi solicitado que
respondessem os questionarios no prazo maximo de uma semana.

Depois de devolvidos os inventarios e tabulados os resultados de cada
colaborador, prosseguiu-se para a segunda etapa, na qual os questionarios foram
classificados de acordo com a faixa etaria, sexo, grau de formagao, com o objetivo de
identificar as ancoras de carreira sdo observadas de acordo com as geragdes

profissionais, bem como a que geragao profissional pertence o pesquisado.
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Problema de Pesquisa: Levantar as principais geragdes e ancoras de carreira que
predominam nos profissionais da area administrativa da Faculdade Atenas?

Objetivo Geral: Diagnosticar as principais geragdes e ancoras de carreira dos
profissionais da area administrativa da Faculdade Atenas.

Objetivos Instrumentos de Fontes de
o Pressupostos . =
Especificos Pesquisa Informagao
a) IFe?/zirt:rr:ento das P1. Ao fazer o levantamento e | 1. Questionario
variaveis aénero identificar variaveis como, Sadciodemografico com | Questionario
faixa etéri% ’ idade, género, escolaridade, os dados pessoais dos elaborado
A pressupde-se compreender sujeitos quanto a sexo, pelo autor
escolaridade, por . : : -
meio do ueétionério caracteristicas importantes idade e formagéao (2017)
S6Gi0 der?\o rafico dos profissionais pesquisados | académica.
9 ' que influenciam sua postura Inventario de
b) Identificar as profissional. 2. Inventario de Schein
HiNnGipais ANcoras Ancoras de Carreira de | (1996)
ge caFr)reira dos P2. Ao identificar as ancoras Schein (1993), adaptado por
profissionais do de carreira, pode-se verificar composto por 40 Dutra e
setor administrativo como os profissionais tomam questdes que visam Albuquerque
" | decisbes em relagéo ao identificar as &ncoras (2002)

c) Analisar as ancoras
de carreira dos
profissionais do
setor administrativo
e sua relagdo com a
geragao profissional.

processo de trabalho e a
carreira.

P3. A partir das diferencas
geracionais, pressupde-se que
acontecimentos histéricos
influenciam o comportamento
social dos individuos com sua
familia, educacéo e trabalho.
Dessa forma, interfere também
em sua tomada de deciséo,
seus valores (ancoras) e como
executam suas funcoes.

de carreira dos
individuos dentre oito
categorias possiveis.

Fonte: autor (2018).
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6 RESULTADOS

Este capitulo demonstra os resultados encontrados, por intermédio das
respostas dos pesquisados ao questionario sociodemografico e ao Inventario de
ancoras de carreira. A partir dos dados fez-se a identificacdo e classificagcdo das
principais ancoras de carreira dos profissionais da area administrativa da Faculdade
Atenas, bem como a relagao entre as ancoras e a geragao profissional. Na sequéncia
fez-se a discussdo desses resultados pautada na fundamentagao tedrica. Porém,

antes de discutir os dados, apresenta-se o perfil sociodemografico da amostra.

6.1 Analise do Perfil Sociodemografico

O questionario sociodemografico foi aplicado na amostra, no final do més
de novembro e inicio do més de dezembro de 2017, obteve-se com um total de 21
questionarios respondidos, os quais forneceram informagdes relativa ao: género,
idade e nivel de escolaridade. Os dados sobre 0 numero de participantes por sexo

podem ser conferidos no Grafico 1.

Grafico 1. Distribuicdo da amostra por sexo

Género
70,00%
61,90%
60,00%

50,00%

38,10%

40,00%
30,00%
20,00%

10,00%

0,00%
MASCULINO FEMININO

Autor: autor (2018)

O resultado quanto ao género dos pesquisados, representados pelo grafico

1, indicam que 08 individuos sdo do sexo masculino, o que equivale a 38,10% e 13
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sao do sexo feminino, o que correspondente a 61,90% da amostra. Observa-se uma
preponderancia do género feminino no setor administrativo da organizagao
pesquisada.

Quanto a escolaridade, no Grafico 2 pode-se verificar o nivel de formacéao

académica da amostra.

Grafico 2. Distribuicdo da amostra por nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade

45,00% 42,86%
40,00%
35,00%
30,00% 28,57% 28,57%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00% 0.00%

0,00%
Ensino médio  Superior completo  Pds-graduagdo Mestrado

Autor: autor (2018)

A composigao da amostra de acordo com o nivel de formagao académica,
representada no Grafico 2, ficou caracterizada da seguinte forma: com nivel superior
completo 6 representando 28,57% dos pesquisados, com pos-graduagéao lato sensu
6 representado 28,57% da amostra, com mestrado 09 representado 42,86% do total
dos participantes. Isso demonstra um bom nivel educacional dos profissionais.

No que diz respeito a década do nascimento dos participantes, o Grafico 3

demonstra os resultados.
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Grafico 3 - Distribuigdo da amostra por década de nascimento

Década do nascimento
45,00% 42,86%
40,00%
35,00% 33,33%
30,00%
25,00%
20,00% 19,05%
15,00%

10,00%
4,76%
5,00%

60 70 80 90

Autor: autor (2018)

A composicdo da amostra de acordo com o0 a década de nascimento dos
pesquisados, conforme demonstrado no Grafico 3: apenas 01 pesquisado nasceu na
década de 60, o que representa 4,76% amostra; 04 nasceram na década de 70,
19,05% da amostra; enquanto 09 participantes nasceram na década de 80,
representando 42,86% da amostra; 07 (33,33%) dos pesquisados sdo da década de
90.

Ao analisar o resultado geral de acordo com a década de nascimento, pode
se observar a predominancia dos nascidos nas décadas de 80 e 90, com 9 e 7
pesquisados respectivamente. Quanto ao resultado inexpressivo de pesquisados das
décadas de 60 e 70, que contaram com 1 e 4 pesquisados respectivamente. Acredita-
se que pelas caracteristicas dos setores pesquisados (coordenagdo de cursos,
educacao a distancia, secretaria e informatica) e de ser uma instituicao de ensino, no
qual € comum que alunos procurem colocacdo profissional dentro da prépria
instituicdo que estudam ou que concluiram sua formagao académica, que apresente
esta composicao etaria dentro do quadro de colaboradores. Outro fator que corrobora
com os numeros apresentado, € que os nascidos na década de 60 estdo menos
disponiveis no mercado de trabalho, pelo fato de que parte destes ja estdo

aposentados.
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No que concerne a classificagao geracional dos participantes, o Grafico 4

expde os resultados.

Grafico 4 - Classificagdo geracional dos pesquisados

Classificacdao geracional dos pesquisados
80,00% 76,19%

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%

30,00%
20,00% 19,05%
, (]

0,00% |
Baby boomers Geragdo X Geragdo Y

Autor: autor (2018)

De acordo com os dados do grafico 4, a composi¢ao da amostra no que diz
respeito a classificagdo geracional, aponta que: 01 pesquisado se enquadra na
geracgao profissional Baby boomers, representando 4,76% da amostra, 04 (19,05%)
dos participantes sdo da geragao profissional X, e 16 (76,19%) sdo da geragao
profissional Y.

O resultado quanto a classificagdo geracional, observa-se que a baixa
quantidade de profissionais que se enquadram na geragéo baby boomers, demonstra
que tem diminuido o numero desses profissionais no mercado, o que pode ser
comprovado pela pesquisa feita Odgers Berndtson em conjunto com a escola de
negocios da City Universit London, com 100 executivos seniors de companhias
globais, apurou que que a geragdo baby boomers estd saindo do mercado via
aposentadoria. Ressalta-se ainda que a referida pesquisa se trata de executivos
seniors, que tem uma carreira profissional mais longeva, assim no seguimento comum
dos profissionais essa saida dos profissionais da geragdo baby boomers é muito
maior.

Quanto aos resultados em relagdo as geragdes X e Y, conforme ja foi
mencionado na analise dos resultados por década de nascimento, acredita-se que
pelas caracteristicas do ambiente pesquisado, no qual € comum que alunos procurem

colocagao profissional dentro da prépria instituicdo que estudam ou que concluiram
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sua formagéo académica. Uma vez que, a academia € um 6timo lugar para se fazer
recrutamento de profissionais competentes e capazes. Desse modo, como a maioria
dos académicos se encontram nessa faixa etaria da geracao Y, acredita-se que o
resultado é uma decorréncia imediata disso.

Apos apresentar o perfil dos participantes, na sequéncia destaca-se os

resultados das ancoras de carreira obtidos por meio do inventario.

6.2 Analise do Inventario de Ancoras de Carreira

Os resultados do quadro 8, representam a classificacdo geral dos numeros
encontrados pela pesquisa, com relagdo aos 21 pesquisados. Em um primeiro
momento, inseriu-se em uma planilha do excel, as notas atribuidas pelos pesquisados
a cada uma das ancoras. Em seguida, fez-se a média das pontuagdes de ancora. Isto
é, foi efetuado a soma da pontuacéo atribuida a cada uma das ancoras e o total obtido
foi dividido pelo total de participantes, obtendo assim a média de pontos das oito

ancoras, conforme demonstrado no quadro 7 a seguir.
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Quadro 7: Média de pontuagéo das ancoras

Pesf;'sa TF GG Al SE CE SD DP EV
10 4.4 2 4,2 3,8 6,4 5,2 6,4 5,4
20 56 2.8 2,6 4.4 3 6,6 5 5,4
3° 4,6 5,2 4,8 5 4,2 5,6 5,2 5,6
40 5 4,2 3 2,4 2,6 4.8 5 5,6
50 538 3,8 3,8 4,2 4,8 3,8 58 | 68
6° 2 4,8 3,8 2,2 1,8 2,8 6,8 | 3.4
7° 4,2 2,2 2.4 6,6 3,8 5,6 5 3,8
8° 5 3,2 2,8 4,8 2,2 3,2 3.4 3
9° 4,6 3,8 2,6 5,38 1,8 3,8 36 | 44
10° 6,4 2,6 5,6 3,4 4,8 4.8 56 | 4.4
110 4,2 3,2 3.4 2,2 6,2 3 3,4 3,8
120 2.8 3,8 3 7 2,6 3.4 36 | 372
13° 4 2 1,4 6,8 1,2 4.6 3.4 5,8
140 3 2.8 3 4,2 2,6 3,6 26 | 372
150 4,8 6,2 3,6 4,4 4,8 4 7.2 3,8
16° 4,2 3.4 3 538 1,4 2,8 6,8 5
17° 3.4 3,4 4,2 4,6 3,8 4,2 4,2 52
18° 3,2 3,4 5 5,6 5.4 5,2 4 4
190 2.8 2 22 3,8 3 2,8 4.4 3,8
20° 6,4 4.4 3 5,6 2,8 2,8 4.4 4
21° 3,6 5,6 52 5 5,6 5,2 4.4 5,8

Média | 4,29 | 3,56 | 3,46 | 4,65 | 3,56 | 418 | 4,77 | 4,54

Fonte: o autor, 2018.

O objetivo de desenvolver esse quadro 8, foi de totalizar os pontos
atribuidos a cada uma das 8 ancoras por cada um dos entrevistados, podendo, desse
modo, verificar quais as ancoras possuem as maiores médias. Conforme os dados
demonstrados no quadro 8, a ancora desafio puro (DP) foi a obteve a maior média
com (4,77) pontos. Schein (1996) define que essa ancora é integrada por individuos
competitivos que s&o movidos pela busca da superacao de obstaculos e a resolugao
de problemas complexos que aparentam ser insoluveis aos olhos de outros
profissionais. Em segundo lugar a pesquisa apontou a &ancora seguranga e
estabilidade (SE), com a média de 4,65 pontos, os profissionais que sado orientados
por essa ancora, priorizam a seguranga financeira, o vinculo empregaticio estavel ao
longo sua carreira profissional, buscam emprego em organiza¢des solidas que nao
tenham histérico conhecido de dispensas de pessoal, assim, comumente sido atraidas

por emprego publico (SCHEIN, 2006). A terceira maior pontuagao (4,54) foi atribuida
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a ancora estilo de vida (EV), que se caracteriza por estar presente em profissionais
que tem a preocupacéao de conciliar a vida profissional e familiar com seus objetivos
profissionais (SCHEIN,1996).

A seguir, pode ser visualizado no grafico 5 a mesma classificagdo do

quadro 8 na forma de grafico.

Grafico 5 - Classificagado geral pela média de pontos das ancoras
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Ao analisar o resultado geral pela média de pontos, pode se observar que
0s pesquisados, em termos gerais, sdo profissionais que gostam de desafios, séo
competitivos, um tragco desta competividade é a busca por uma melhor qualificagao
profissional, o que se observa pelo nivel educacional dos mesmos. Priorizam a
estabilidade, buscando um vinculo profissional mais duradouro, tendem a néo ficar
migrando de um emprego para outro. Também foi observado na pesquisa, que
buscam conciliar a vida profissional e pessoal, principalmente o género feminino que
obteve a maior pontuacdo média na ancora estilo de vida.

O grafico 6, apresenta os dados relativos as ancoras mais presentes nos
agentes entrevistados.
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Grafico 6: Classificagdo das ancoras mais presentes
Classificacdo da ancora mais presente

Estilo de vida
Desafio puro GGG
Servigo-dedicagdo a uma causa I
Criatividade empreendedora IEEEG_—__—_
Seguranga-estabilidade I
Autonomia-independéncia
Gerencia Geral

Técnica funcional IEEGEG—G—

Autor: autor, 2018.

A classificacdo da amostra por dncora mais presente de acordo com a
pesquisa se deu da seguinte forma: Seguranga e Estabilidade (SE), foi a &ncora que
obteve a maior pontuagéo na pesquisa feita a 7 profissionais (33,33%), O que se
depreende do resultado apresentado, € que a seguranga e estabilidade norteiam a
gestao da carreira profissional desses 7 profissionais. Segundo Schein (1996), cada
um de nos necessita de um certo grau de seguranga e estabilidade no decorrer da
vida, seja pelo dever de educar os filhos ou de assegurar a renda para a
aposentadoria. Esta necessidade varia de pessoa para pessoa, pode ser reflexo de
um momento da vida atual ou passado. Todavia, em outros individuos, esse fator é
constante ao longo de suas carreiras, orientando e delimitando decisdes profissionais.

Estilo de Vida (EV) foi pontuada por 5 pesquisado (23,81%), as pessoas
ancoradas em a ancora Estilo de Vida (EV) procuram conciliar equilibrar as esferas
pessoais e profissionais pela agregacdo das necessidades profissionais com as
necessidades individuais e familiares. Em alguns momentos esses profissionais
abrem mao da carreira em beneficio de uma situacdo, que em sua perspectiva
subjetiva é vista como o melhor modo de se viver. Dessa maneira, a flexibilidade é a
escolha das pessoas predispostas a ancora estilo de vida, contudo, se submetem a
regras e restricbes da empresa em varios tipos de ocupagao contanto que nao
constitua em um fator que intervenha nas demais areas da vida, e que acabe
impedindo o equilibrio almejado (ABRAHIM, 2008).
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Desafio Puro (DP) foi pontuada por 4 pesquisados (19,05%).
Conjuntamente com Seguranga/Estabilidade (SE) e Estilo de Vida (EV), totalizam
76,19% da amostra. De acordo com Schein (1996), para as pessoas caracterizadas
pela dncora Desafio Puro, vencer é fundamental e s6 isso importa, portanto, o sucesso
€ definido pela suplantagdo de obstaculos impossiveis, resolucdo de problemas
complexos (SCHEIN, 1996). Nesse desiderato, a dificuldade os impulsiona e instiga a
superar o impossivel, por conseguinte, as fungdes que seduzem estes individuos tém
profundidade e complexidade. Nao obstante, possa isso ser considerado um ponto
favoravel atualmente, devido as novas imposicbes e tendéncias de
autogerenciamento de carreira, esses individuos podem desencadear problemas
dentro das organiza¢des quando ndo sentirem que suas habilidades e competéncias
nao estao constantemente a prova (ABRAHIM, 2008).

Na sequéncia a classificacdo apresentou as ancoras Técnico Funcional
(TF) e Criatividade Empreendedora (CE) com maior numero de pontos por 2
participantes (9,52%) de modo reciproco; Dedicagao a uma Causa (SD), 1 pesquisado
(4,76%); e as demais ancoras nao foram pontuadas, séo elas, Geréncia geral (GG),
Autonomia e Independéncia (Al).

Na sequéncia a tabela 1 apresenta a relagcao entre a ancoras de carreira e

0 género sexual dos pesquisados.

Quadro 8 — Ancoras de Carreira X Género Sexual

Fonte: autor, 2018.

Conforme se depreende da tabela 1, a analise se deu a priori, pelo género

masculino, no qual se verifica, que a ancora com maior média de pontos é a Desafio

ANCORA | MASCULINO | FEMININO
TF 4,40 4,22
cG 3,63 3,52
Al 3,80 3,25
SE 4,35 4,83
CE 4,23 3,15
SD 4,10 4,23
DP 4,83
EV 4,05 4,85
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Puro (DP), que obteve 4,68 de média, o que corresponde a 14,07% do total de pontos.
De acordo Abrahim (2008), a &ncora desafio puro compde individuos competitivos que
gostam superar obstaculos e equacionar problemas aparentemente insoluveis por
outrem, independentemente da area de ocorréncia de tais problemas. Logo apds, em
segundo lugar, a ancora competéncia técnica (TF), com 4,4 de média, o que
correspondente a 13,24% do total dos pontos, seguido da seguranga-estabilidade
(SE), com 4,35 pontos, correspondente a 13,09% do total.

Ao analisar os resultados da pesquisa enderecada ao sexo feminino,
verificou-se que a ancora com maior média foi a &ncora estilo de vida (EV), com 4,85
pontos, correspondente a 14,74% do total de pontos. Esta &ncora, na licdo de
Graziano, Oswaldo e Reis (2017), define bem o sexo feminino, que de forma diversa
dos homens, buscam harmonizar a vida familiar com sua carreira. Isso porque, de
acordo com Mouli, Mello e Correia (2013), para as mulheres, os assuntos profissionais
tém um papel secundario. Isso coincide com os dados desta pesquisa, uma vez que,
a ancora de maior incidéncia é justamente aquela que valoriza a carreira, mas nao
subordina os valores familiares a esta.

Logo apds e com a pontuagado bem proxima da ancora estilo de vida,
aparecem as ancoras desafio puro (DP) e segurancga-estabilidade (SE), ambas com
4,83 de média, representando 14,69% do total dos participantes.

Fazendo uma analise comparativa entre as dncoras com maior presenca
entre 0 sexo masculino e feminino, é possivel concluir que homens e mulheres de
forma geral possuem um conjunto de valores diferentes que, entretanto, se
assemelham em alguns casos. Assim, constatou-se que a &ncora mais prevalente no
sexo feminino foi estilo de vida, enquanto que no sexo masculino esta ancora ocupa
a sexta posicdo. Ja os homens tiveram como ancora mais presente a desafio puro
(DP), que entre as mulheres foi a segunda de maior dominio. Esse resultado indica
certa convergéncia entre os valores dos homens e mulheres.

Analisando a ancora menos presente, observou-se que entre as mulheres,
a criatividade empreendedora foi a que menos recebeu pontos, o que demonstra mais
uma vez o contraste entre homens e mulheres nesta amostra, pois, a criatividade
empreendedora foi a terceira mais pontuada entre os homens. A ancora menos
presente entre os homens foi a geréncia geral (GG), entre as mulheres a geréncia

geral ocupou a sexta posigdo. Pode-se aventar que as mulheres participantes



69

possuem melhor aptidao para cargos gerenciais, quando comparadas aos homens

desta pesquisa.

A tabela a seguir apresenta a relagdo entre as ancoras de carreira e as

geracgoes profissionais.

Quadro 9 - Relagdo entre Ancoras de Carreiras X Geragdes

Ancoras bo?)i::grs Geragdo X | GeragaoY
TF 5 3,25 4,51
GG 3,2 4,05 3,56
Al 2,8 3,95 3,32
SE 4,8 4,00 4,76
CE 2,2 3,10 3,59
SD 3,2 4,05 4,21
DP 3,4 4,77
EV 3 4,35 4,59

Fonte: auto, 2018.

Segundo os dados da tabela 2, verifica-se que a &ncora mais presente na
geracao Baby boomers, foi a competéncia técnica funcional (TF) com média 5,0, o
que corresponde a 18,12% do total de pontos a amostra. Ja a analise dos dados
referente a ancora mais presente na geracao X, foi a desafio puro (DP) com média de
4,7, representando 14,94% dos pontos. Igualmente a geragédo X, a geracdo Y teve
como ancora mais prevalente a desafio puro (DP), com média de 4,77 pontos, que
corresponde a 14,33% do total de pontos da amostra.

Apesar da andlise sobre a geracdo baby boomers ser perfunctéria, isto
porque no universo de 21 pesquisados, somente 1 se encontra nesta geracéo, o que
dificulta uma analise mais ampla e precisa desta geragdo. Como ja foi mencionado
anteriormente, a ancora mais presente foi a competéncia técnica funcional (TF), que
segundo Abrahim (2008), é encontrada em individuos motivados e estimulados em
desenvolver seus talentos e habilidades, procuram se especializar para se tornarem
referéncia em sua esfera de competéncia. A ancora menos presente nesta geragao
foi a criatividade empreendedora (CE), o que demonstra baixo interesse em se tornar

um empreendedor.
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Sendo assim, é possivel estabelecer uma relacdo entre a ancora
competéncia técnica funcional (TF) e a geracéo baby boomers, pois esta ancora é
especifica em um profissional que, de acordo com Viana (2014), possui aptidao para
um determinado oficio, funcdo ou trabalho, que procuram aprofundar seus
conhecimentos, ser especialista na area que atua, tornando-se uma referéncia.
Knabem (2005) complementa que a fungao a ser desempenhada por este profissional
deve estar em consonéancia com suas habilidades e competéncias, de outra forma, o
trabalho logo se torna desinteressante. Quanto as caracteristicas dos integrantes
dessa geragao é importante a contribuicdo de Westerman e Yamamura (2007), que
asseveram que a geragao Baby boomers tende a se definir por meio de seus trabalhos
e acreditam que as pessoas devem focar primeiramente na realizagao das obrigacdes
para depois investirem em seu lazer.

Assim, ante o exposto acima e também devido ao fato da pesquisa
contemplar somente um integrante deste grupo geracional, a relagdo entre a ancora
mais presente e as caracteristicas dos integrantes da geragéo baby boomers, ficou
restrita. Porém, é um achado que merece ser destacado na medida em que muitos
desta geragao nao estdo mais ativos no mercado de trabalho formal.

Quanto aos dados colhidos sobre a geragao X, constatou-se que a ancora
mais presente foi a Desafio Puro (DP). Tal resultado converge com a teoria de Dwyer
(2009), Cennamo e Gardner (2008), que aponta os integrantes da geragao X como
individuos que gostam de ser desafiados, sdo focados em buscar os resultados e
procuram atualizar-se constantemente. O que se afina com a com as caracteristicas
da ancora desafio puro que, segundo Schein (1996), séo individuos que esteiam suas
carreiras no entendimento de que podem alcangar qualquer coisa ou qualquer um. O
sucesso para os individuos orientados por essa ancora € suplantar seus oponentes
mais fortes e romper barreiras a principio intransponiveis e, ao vencé-las, buscam
desafios maiores. A dncora menos presente foi criatividade empreendedora.

A geracao Y, que também foi denominada como: Echo Boomers;
Millennium Generation; Generation Next; Net Generation (REED, 2007; LOMBARDIA,
2008; REISENWITZ, IYER, 2009), que segundo Zemke (2000), no mundo corporativo,
enfrenta conflitos, por possuir valores diversos dos integrantes das geragbes mais
velhas, pois o trabalho para esta geracdo deixou de ser simplesmente meio de

subsisténcia econémica, para ser um fator de satisfagao e aperfeicoamento pessoal.
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A geragao Y foi a que apresentou o maior numero de participantes na
pesquisa, contando com 16 individuos o que representa 79,19% da amostra. Essa
geragao apresentou como ancora mais presente desafio puro (DP), o que se coaduna
com o entendimento de Schooley (2005), que destaca que os membros da geragao Y
valorizam a diversdo e quanto ao trabalho desejam que seja motivador, desafiador,
almejam um bom salario e flexibilidade. A segunda ancora mais prevalente foi
seguranca e estabilidade (SE) que obteve uma pontuagdo muito proxima da anterior,
0 que se coaduna com o entendimento de Braga (2013), que assevera que 0s Ys
procuram um trabalho que (...) oferega seguranga e remuneracgao justa; e, talvez o
mais importante, quando o trabalho em si tem sentido para a pessoa que o
desempenha, permitindo que um futuro profissional desejavel seja delineado.

A ancora menos presente foi a autonomia e independéncia (Al), pois o
individuo que se orienta por esta ancora tem dificuldade de se submeter a outrem, ndo
gosta de seguir ordem, preferem profissdes liberais, o que corrobora com a visao de
Osvaldo (2017) que afirma que estes individuos ndo gostam de superviséo rigorosa,
preferem ter seu proprio negdécio para alcangar a sensagdo de autonomia. Assim,
pode pressupor-se que o resultado da Ancora menos presente ndo poderia ser outro,
uma vez que os individuos que se enquadram na ancora autonomia e independéncia
(Al) resisténcia a se submeterem a regras, métodos, expedientes de trabalho, regras
de vestuario e outras normas comuns a qualquer tipo de organizagdo. Desse modo
profissionais que se caracterizam por essa ancora procuram se dedicar a profissoes

liberais ou serem empreendedoras.



72

7 CONSIDERAGOES FINAIS

Quanto ao objetivo geral proposto, observou-se que as ancoras de carreira
mais presentes nos profissionais do setor administrativo da faculdade Atenas foram
desafio puro, seguranca e estabilidade e estilo de vida. Isso demonstra que os
participantes desta pesquisa sado profissionais que gostam de ser desafiados, de
superar obstaculos, ou seja, se sentem motivados a vencer as dificuldades e os
desafios propostos. Outra faceta dos resultados apresentados € que estes
profissionais também priorizam a seguranca financeira, o vinculo empregaticio estavel
ao longo sua carreira profissional e, em alguns casos, pode ocorrer, nos individuos
orientados por esta ancora, aversao a correr riscos em sua profissdo, e por isto
buscam seguranca e previsibilidade do futuro. Outro trago desta pesquisa foi a
ocorréncia, em terceiro lugar, da ancora estilo de vida, com prevaléncia entre as
mulheres, talvez porque a maioria dos participantes sao do sexo feminino.

Quanto ao critério geracional, a maior parte dos pesquisados foi
classificada na geracéo Y. Essa geragao apresentou como ancora mais presente a
desafio puro (DP), que confirma o entendimento dos autores ao afirmarem que os
membros desta geragao desejam que o trabalho seja motivador e desafiador.

De igual forma a geracdo X também apresentou como ancora mais
presente desafio puro (DP). Tal resultado foi condizente as caracteristicas apontadas
pelos autores, que afirmam que os integrantes da geragdo X gostam de ser
desafiados, sdo focados em buscar resultados e procuram atualizar-se
constantemente.

Ja a geracdo baby boomers apresentou como ancora mais presente
competéncia técnica funcional (TF), que esta ligada a individuos que possuem aptidao
para um determinado oficio, funcdo ou trabalho, que procuram aprofundar seus
conhecimentos, ser especialistas na area que atuam, tornando-se uma referéncia
(VIANA, 2014). Segundo Schein (1996), os individuos nessa ancora se dedicam
durante a vida toda a especializagdo, e nao valorizam uma posi¢cédo de gerente-geral,
entretanto sdo tendentes a assumir posi¢cdes de gerentes técnicos, se tiverem
possibilidade de continuar em suas areas de especializagao. A parte final da definicao
de Schein (1996), se coaduna com as caracteristicas apresentadas por Westerman e

Yamamura (2007), que asseveram que a geragao Baby boomers tende a se definir
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por meio de seus trabalhos e acreditam que as pessoas devem focar primeiramente
na realizagao das obrigagcbes para depois investirem em seu lazer.

Como sugestao de estudos futuros, a continuidade da investigacdo do
assunto em outros setores da instituicéo, ja que a pesquisa foi feita em alguns setores
da Instituicdo, o que impossibilita a generalizacdo dos resultados encontrados. A
sugestao tem por escopo ampliar o entendimento acerca das relagdes entre as
ancoras de carreiras e as geracoes profissionais. Dessa forma, um dos desafios para

futuros estudos seria expandir a investigagao para outras areas profissionais.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Informagdes:

Data de Nascimento: Idade: Sexo:

Grau de Escolaridade: ( ) Fundamental ( ) Graduacgao ( ) Técnico
() Pés Graduagéao
() Completo ( ) Cursando

Orientagdes:

Procure responder as perguntas tdo honestamente quanto possivel. Se tiver que
optar por respostas extremadas, verifique as situagdes em que vocé claramente
tem sentimentos fortes em uma ou outra diregao.




ANEXO 1 - INVENTARIO DE ANCORAS DE CARREIRA DE SCHEIN (1993)

Inventario das Orientagdes de Carreira

Use a escala seguinte para classificar quanto cada item é verdadeiro para vocé:

Nunca . Sempre
. Ocasionalmente Frequentemente .
Verdadeiro - . - . Veradadeiro
; Verdadeiro para mim | Verdadeiro para mim )
para mim para mim
1 2 3 4 5 6
Resposta | N° Questao

Sonho em ser tdo bom no que fago, de tal forma que meus conhecimentos
especializados sejam constantemente procurados.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e

2. .
gerenciar o esfor¢o dos outros.
3 Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha
" | maneira de no tempo por mim programado.
4 Seguranga e estabilidade sao mais importantes para mim do que liberdade e
" | autonomia.
5. | Estou sempre procurando idéias que me permitam iniciar meu proprio negdcio.
6 Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensacao de ter feito
" | uma contribuigdo real para o bem da sociedade.
7 Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer
" | com situagdes extremamente desafiadoras.
Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um trabalho que
8. | comprometa minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e
familiares.
Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso desenvolver
9. | minhas habilidades técnicas ou funcionais a um nivel de competéncia muito
alto.
10 Sonho em dirigir uma organizagao complexa e tomar decisdes que afetem
" | muitas pessoas.
1 Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando tenho total liberdade de
" | definir minhas proprias tarefas, horarios e procedimentos.
12 Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa que possa colocar em
" | risco minha seguranga na organizagao.
13 Montar meu préprio negdcio € mais importante para mim do que atingir uma
" | alta posigdo gerencial como empregado.
14 Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso utilizar meus talentos
" | a servigo dos outros.
15 Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero
" | desafios extremamente dificeis.
16 Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades
" | pessoais, familiares e de trabalho.
17 Tornar-me um gerente técnico em minha area de especializagéo € mais
" | atraente para mim do que tornar-me um gerente geral.
18 Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando me tornar um
" | gerente geral em alguma organizagéo.
19 Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando alcancar total

autonomia e liberdade.
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ANEXO 1 - Continuagao.
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Resposta | N° Questao
20 Procuro trabalhos em organizagbes que me deem senso de seguranga e
" | estabilidade.
21 Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de
" | construir alguma coisa que seja resultado unicamente de minhas proprias
ideias e esforgos.
Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se viver
22. | e trabalhar, € mais importante para mim do que alcangar uma posi¢ao gerencial
de alto nivel.
23 Sinto-me mais realizado em minha carreira quando solucionei problemas
" |insolliveis ou venci o que aparentemente era impossivel de ser vencido.
24 Sinto-me bem sucedido na vida apenas quando fui capaz de equilibrar minhas
" | necessidades pessoais, familiares e de carreira.
25 Preferiria deixar meu emprego que aceitar uma tarefa de rodizio que me afaste
" | da minha area de experiéncia.
26 Tornar-me um gerente geral € mais atraente para mim do que tornar-me um
" | gerente técnico em minha area de especializagéo.
27 Para mim, poder fazer um trabalho a minha prépria maneira, sem regras e
" | restrigdes, € mais importante do que seguranca.
28 Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total
" | seguranga financeira e estabilidade no trabalho
29 Sinto-me bem sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou
" | construir alguma coisa que seja inteiramente de minha autoria.
30 Sonho em ter uma carreira que faga uma real contribuicdo a humanidade e a
" | sociedade.
31 Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas
" | habilidades para solucionar problemas.
32 Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional € mais importante
" | do que alcancar alta posi¢do gerencial.
33 Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de
| empregar minhas habilidades e talentos especiais.
34 Preferiria deixar minha organizagdo que aceitar um emprego que me afastasse
" | da trajetoria de geréncia geral.
35 Preferiria deixar minha organizagao que aceitar um emprego que reduzisse
| minha autonomia e liberdade.
36. | Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranca e estabilidade.
37. | Sonho em iniciar e montar meu proprio negdcio.
38 Preferiria deixar minha organizacao que aceitar uma tarefa que prejudicasse
" | minha capacidade de servir aos outros.
39 Trabalhar em problemas praticamente insolUveis para mim é mais importante
" | que alcangar uma posigdo gerencial de alto nivel.
40 Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem interferéncias
" | com assuntos pessoais e familiares.
Agora reveja suas respostas e localize os itens aos quais vocé deu pontos mais
altos .
Dessas respostas, selecione as 3 que sejam as mais verdadeiras para vocé e
adicione a cada uma 4 pontos.




ANEXO 2 - Tabela 3 - Classificagdo do inventario das ancoras de carreiras
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TF GG Al SE CE SD DP EV
01 02 03 04 05 06 07 08
09 10 11 12 13 14 15 16
17 18 19 20 21 22 23 24
25 26 27 28 29 30 31 32
33 34 35 36 37 38 39 40

Total
+5 =5 +5 =5 +5 =5 +5 +5

Média




