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RESUMO

O trabalho no século XXI exige das pessoas cadanaéz autoconhecimento e decisdes
assertivas quanto as escolhas da vida pessoal antelua trajetoria profissional.
Realizou-se esta pesquisa com 0 objetivo de entarwdeo as escolhas pessoais se
relacionam com a construcdo da carreira profisgiomaa metodologia utilizada
consistiu em coletar dados baseados no questiopfimrado por Schein (1993) e
classificar as oito ancoras de carreira no condigitd de Schein (1996). As ancoras de
carreira foram verificadas e relacionadas com engéo de trabalho pontuada pelos
universitarios de graduacdo da Faculdade de CanmppolLPaulista. A pesquisa de
campo foi qualitativa e houve aplicacdo de queétioma coleta de dados, destes, 350
foram validados. Cada questionario gerou de urésatippos de ancoras de carreira, caso
contemplassem o mesmo valor numérico. O conceit@mmra de carreira” norteia as
escolhas e as decisdes pessoais de forma maisdaguat verdadeira identidade
profissional. Os resultados da pesquisa mostratanayrelacéo foi alta, em intensidade
extremamente forte e expressiva entre as ancoraarg@ra e a intencéo de trabalho.
Neste cenario, ha de se considerar a criacdo ctéggas de apoio ao estudante de
Ensino Médio, para o desenvolvimento de sua idadéce ajuste a escolha do curso de
graduacdo a sua intencdo de trabalho, propiciandaniversitario mais preparado e
disposto a assumir sua parcela de responsabilielidela pelo mercado de trabalho
atual, no que diz respeito a gestdo de sua carreira

Palavras-chave: ancora de carreira, intencao Heltm, universitarios.




ABSTRACT

The work on twenty-first century requires peoplehtve increasingly self-knowledge
and assertive decisions regarding to personabhlif@ their professional trajectory. We
conducted this research in order to understand fperaonal choices are related to the
construction of the professional career. Considethe Schein’s concept (1998hd
classify the eight career anchors at the end carmfefchein (1996). Career anchors
were checked and related with intent of work puatgd by the undergraduate students
of Campo Limpo Paulista University. The field resda was qualitative and a
questionnaire was applied for data collection, ol 350 were considered valid. Each
questionnaire generated from one to three typesader anchors, in cases with the
same numerical value. The concept of "career afi@hodes the choices and personal
decisions in a more appropriate way for the truefgasional identity. The survey
results showed that the ratio was high, in a stertand expressive intensity between
career anchors and the intent of working. In tbengery, we must consider the creation
of support strategies for high school studentsndehose related to their identity
development, and the adjust between the choicearfugtion course and their work
intention, providing a more prepared and willingvensity student to take the share of

responsibility required by the current job market,the management of his career.

Keywords: career anchor, working intention and acaids
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ANEXO II — Questionario do projeto de pesquisa



1. INTRODUCAO

A relacédo entre homem e trabalho tem mudado deafaignificativa, sobretudo no
século XXI, considerando que, no passado, para mdanso processo produtivo, era
necessario controlar fisicamente os trabalhadds@s¢)MAN (2008b). Fortalecia-se,

entdo, vinculo empregado-empregador, de maneiraangitem longo prazo. Desta
forma as empresas eram responsaveis pela gestaoreisa dos empregados.

Com a globalizacdo, novos tipos de contratos dmlina surgiram e novas habilidades
foram solicitadas e, em especial, mentalidade apertloz, inovadora, flexivel e
atualizada. Para Gondim (2002), em seu estudo if'gaendfissional e mercado de
trabalho: a relacdo com formacdo académica pelspeetiva de estudantes
universitarios”, alguns participantes conseguiraemaonar habilidades gerais e outros
habilidades especificas requeridas pelo mercadarad@lho. No entanto, estas se
apresentaram de modo fragmentado e isolado, imgedin compreensdao do perfil
existente. Além deste fato, houve dificuldade emifigcar a consisténcia da area de
formacdo do estudante, portanto, tornou-se comgiegina dificuldade de satisfazer a

necessidade requerida pelo empregador.

Neste mesmo sentido, Bardagi e Hutz, (2010) nogartisatisfacdo de vida,
comprometimento com a carreira e exploragdo vonatioem estudantes
universitarios”, a compreensao dos alunos a respeitdiferenca entre o curso e uma
possivel profissdo sdo mencionadas, além da fatanfdrmacdo que termina por
dificultar a identificacdo de suas pretensas rddulées, verificando que a realidade
vivenciada na graduacédo pode afastar os planosjodes carreira que haviam sido
construidos para esse periodo. Por conseguintelhascerradas quanto ao emprego,
sdo fortalecidas, assim como, a insatisfacdo e uséof pessoal quanto a vida

profissional.

Para tanto, estimular o mapeamento da realidadestrogdo de planos e

desenvolvimento de competéncias pode apoiar o gsocde escolha da profissao,
segundo Tolfo e Piccinini (2007 p.39), ao citareme dos valores relacionados com o
trabalho se estabelecem por intermédio da educeg@dancia e na adolescéncia e tém

efeito duravel na personalidade das pessoas, masoddicam e se adaptam nas
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diferentes etapas da vida e em situacfes socisigitds”. Schein (1993) traz esta
guestdo quando cita as principais fases da caropieasao reconhecidas pela pessoa e
pela sociedade, embora o espaco de tempo ass@cieaita uma delas varie muito de

acordo com a profissdo ou com a pessoa que a exerce

O fato é que, atualmente, motivado pela necessidadadequacdo as demandas e
exigéncias do mercado, o individuo assume a mai@mefa de responsabilidade sobre a
gestdo de sua carreira. Segundo Casado (2007) movdselos de carreira surgem e

comecam a integrar o cotidiano das organizacoes @mbfissionais. As empresas estao
cada vez mais focadas em procurar compreendersiggess, desejos e mudancas das
carreiras de seus profissionais visando oferecktigas e praticas que considerem as
peculiaridades da dinamica individuo-organizacaque viabilizem a realizacdo do

profissional e sua consequente retencéo, bem cattaonce de seus objetivos.

De um lado, a organizacdo busca o desenvolvimeasopgssoas para manter suas
vantagens competitivas e, de outro, as pessoasrhusm continuo desenvolvimento
para permanecerem no mercado de trabalho (DUTRA9)2Manter-se empregado
passou a ser um desafio e a graduacdo pode seremmdjga como estratégia de
conquista de novos cargos e/ou sua manutencdcanBnrtos individuos precisam
conhecer a si mesmos, fazerem autoanalises e diespolsuas habilidades para
fortalecé-las a fim de construirem seu diferengiabnquistar reconhecimento por suas

escolhas profissionais, proporcionando, entéofagfie pessoal.

Sem objetivos de vida e sem esfor¢o para alcarsgalsenso da vida pode ser perdido.
A satisfacdo, comprometimento com a carreira eceapdo vocacional em estudantes
universitarios deveriam estar mais préximos dapesmtiva de carreira e do desejo de
trabalho: “ao se considerar que a avaliagdo dsfagdio de vida é feita a partir da
comparacao entre as circunstancias de vida do rgitév@0 e o padrdo que cada um
determina para si (e ndo um padréo pré-estabelegigonamente)”, segundo Bardagi e
Hutz (2010 apud DIENER ET AL., 1985, p.71-75).

Mas de que forma se estabelecem os padrbes? Rodagexperiéncias. Deste modo,
as experiéncias positivas e negativas que os witieos vivenciaram em disciplinas

do Ensino Médio servem de base para a compreeasaesdolhas na area de formacao
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profissional, de acordo com Bardagi e Hutz (2010ddpIENER ET AL., 2005). Este
fato impacta a identificacdo das habilidades, eleys autores citados a concluirem que
o percentual de “alunos que estdo em duvida ousaBem o que vao fazer apos a
graduacdo” esta na marca de 51,5% e que, claranibatdificuldade do universitario

em estabelecer metas de carreira”. segundo Haed#gtz (2010).

Na tentativa de entender como o universitario paefecer a frustracdo gerada entre o
padrdo desejado e o padréo vivido, Barbosa (200dl BAUGAM, 1999, p. 72) cita
que “quanto maior é a precariedade profissionalnaneé a possibilidade do
universitario ao auferir ajuda do seu meio socidl, [consequéncia disto € que o risco
de enfraquecimento dos vinculos sociais € propoatias dificuldades encontradas no
mercado de trabalho”. Tal pensamento leva a #aregle a autogestdo da carreira e
do “ser” empreendedor pode ser a maneira de dimindescartabilidade profissional,
pois, uso do foco em objetivos e metas, nos indesepessoais e no autoconhecimento,
pode aumentar a possibilidade de conquista dotpsoprofissionais, mesmo diante
das situacdes adversas.

Em contrapartida, o universitério € influenciadeeaajustar a uma ocupac¢do, como
citam Kilimnik et al, (2008) ao em prol da liberdade e autonomia ddaejda historia
da humanidade a carreira tradicional relacionaesérabalho assalariado dentro das
organizacdes, onde ocorre o crescimento profissiaeamo que ndo tenha significado

individual somente coletivo, este é o valor.

As mudancas no mercado de trabalho e na sociedfideem tanto nas organizacgoes,
qguanto na formacédo dos universitarios. O trabadss® a ser referéncia, realcando seus
ideais, comportamentos e expectativas de carsagyndo De Masi (1999a, 1999b);
influéncia decisiva, ndo apenas na construcao thanaagem e identidade profissional,

como também na forma de insercéo social.

O universitario desenvolve a capacidade de aut@mdmiento ao buscar a autoimagem,
identidade profissional e aprendizado para elevas ssompeténcias. Neste sentido,
Arthur & Rousseau (1996) expressavam 0 pensamenp@arado por trés grupos de
competéncias pessoais e transferiveis entre oaydigs que denominam “saber por

qué”, ouknow-why A segunda competéncia consiste no “saber fanerknow-how
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Por ultimo, a competéncia “saber com quem”knaw-whomdiz respeito ao papel das
redes sociais. Para os autores, 0 método de adéligestdo de carreira denominou-se
carreira inteligente, e esta transp0s as barrdaasrganizacao e serviu para as pessoas

manterem-se empregadas e reforcarem seu diferencial

A estrutura da carreira inteligente pode ser vistapém, como 0s novos profissionais
atuam, segundo, Silva (2010) apesar da procureegt@bilidade no emprego, esses
individuos buscam planejar suas carreiras indepgechente da organizacao na qual
trabalham e ainda utilizam o conhecimento obtideemprego atual para expandirem
seus conhecimentos, visando carreiras futuras, ileoo o0s interesses das

organizacdes, pessoais, familiares e de lazer.

Mas para estar inserido no mercado de trabalho reil@y seus interesses, o

autoconhecimento, ndo apresenta dificuldade paranslindividuos, que desde cedo
sabem qual sera sua profissdo, aqueles que sonha&ooconduzidos por seus pais
para as carreiras de médicos, engenheiros, proésssdentistas e advogados, por
exemplo. Em contrapartida, existe uma parcela daegupie ndo sabem o que querem
ser, ou seu ponto de referéncia profissional ndoboma com sua escolha devido a
limitagcbes externas que fogem de seu controle camoynstancias econdémicas ou

doenca na familia que podem impedir a busca dosgaeautoimagem exige, segundo
Schein (1993).

Posto que todas as pessoas defrontam se no iaicarckiracom o problema de como
conciliar trabalho, familia e prioridades pessog@&HEIN 1993), é atil a existéncia de
ferramentas e profissionais que auxiliem nestaaiesta. Bem como, incentivo e
fortalecimento as praticas das habilidades pessnatiss da escolha da graduacao.
Diante do fato que as empresas ndo atuam comocadaléle 70, quando o objetivo era
garantir o aumento da produtividade industrial selguLassance e Sparta (2003 aput
Brown & Brooks, 1996; Carvalho, 1995; Super & Bolin, 1970/1976) assim,
utilizavam os testes de aptidées, habilidades erasses a fim de promover o

ajustamento do homem a ocupacédo, com vistas n&ag@eda eficiéncia industrial.

O resultado e 0o aumento de profissionais alocadospesicoes e profissbes mais

ajustadas aos seus valores e motivacbes e, emqoé@nsea, melhores proventos a
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todos. No entanto, este recurso estd a cada vensmempregado, cabendo ao
profissional conhecer a si mesmo de maneira q@ecsgjaz de candidatar-se a vagas
que se enquadrem exclusivamente a sua habilidanipeténcia e formacéo.

De acordo com Pochmann (2001), nas décadas de ee98®0 com o aumento do
desemprego no setor industrial, o setor de seregokii, e o jovem brasileiro continua
conservador, individualista e despreocupacao comangas sociais; seu foco esta na
realizacdo pessoal, prazer no trabalho, estabdidadfissional e conforto material
(LISBOA, 1997; SILVA & MAGALHAES, 1996). Este joverbusca a escolha de um
curso superior que lhe garanta acesso ao mercattalddgho através da conquista de
um emprego estavel e bem remunerado, no qual pEssa@anecer por toda a vida,
segundo Lassance e Sparta (2003 aput Lassance. 1987hova sociedade pos-

industrial, com esta permanéncia e rigidez deixaraxistir.

Portanto, contribuir para que estes novos profisggopossam ajustar-se as mudancas
do trabalho tendo satisfacdo no que fazem, apomicseus valores e motivacoes, pode
ser um caminho interessante a ser trilhado. SegGodmchano et al (2008) € preciso
observar as diferencas existentes no tempo da tjudenquando consideradas as
diferentes faixas etarias, e também as multiplagydaeldades as quais 0s jovens estao

sujeitos, quando observada a diversidade de cdass, sexo, raca e escolaridade.

Pesquisar sobre as ancoras de carreira é um detsvobjda dissertacdo, onde reflete a
tendéncia das escolhas dos universitarios, noejuefere as habilidades, que indicam a
situacdo de “conforto” que melhor se ajustam ass sea&pectativas, desejos,

necessidades e personalidade. O significado derande carreira € quando o

profissional é “levado de volta” ao que se ajusthor a ele, no que diz respeito a
colocacdes de trabalho, no momento em que tentapregus inadequados ao seu
perfil. Este € o conceito trazido por Schein (1968¢ esta relacionado a vida no
trabalho, as necessidades e caracteristicas dv$dunuk, a fim de que se entenda a

carreira como uma interacdo com todos os espacadala

Isto posto, surge a indagacgao: Existe relacao enénecora de carreira e a intencao de

trabalho do universitario de graduacéo, mesmo gaensdesconhecidas?
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1.1 Objetivos

O objetivo geral foi verificar a relacdo entiacoras de carreira dos universitarios de
graduacéo e suas intencdes de trabalho.

Os objetivos especificos foram trés: (i) identifim ancora de carreira de cada
universitario segundo conceito de Schein (1998)yérificar a relacdo entre ancora de
carreira e intencao de trabalho (iii) discutir acbados desta pesquisa com os achados

de outros estudos recentes sobre ancoras de a&arreir

Através do exposto nos paragrafos anteriores, téigasel o estudo das ancoras de
carreiras, uma vez que estas oferecem um nortele@soes e escolhas profissionais
tanto para os respondentes, como para qualquest pegsoa que deseje realizar o
guestionario e se conhecer melhor. De modo genatupa-se fornecer uma ferramenta
mais assertiva para futuras decisdes pessoais fesspypais. A disseminagdo do

conhecimento sobre o teste e a existéncia dasandercarreira estimula-os, para que o
facam, a fim de identificarem seus perfis, e padiuenciar de fato, na gestdo de suas

carreiras, de acordo com as suas aspiracoes pesgoa@fissionais.
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2 — REFERENCIAL TEORICO

Compor o referencial teérico de uma pesquisa fiemtt uma tarefa complexa. Devido
a variedade de fenbmenos e contextos, as pesdéimasido conduzidas por meio de
abordagens tedricas originarias, de diferentessadkn conhecimento, dentro das
Ciéncias Sociais, com destaque para a Economiasinalogia e na Sociologia (LUFT;

SHIELDS, 2002).

A fundamentacao tedrica fornece a sustentacdo gastabelecimento das relacbes
causais que guiaram a pesquisa, para a selecatoritas de dados, a forma dos
modelos causais, a andlise e a explicagdo. Odroeygigstados de estudos anteriores
que utilizaram a conceito de Schein contribuem pdrase de discussao dos resultados
dessa pesquisa, além da narracdo sobre o mundalddhb e da carreira, de forma

conceitual, desde sua evolugéo até o momento atual.

2.1. Mundo do Trabalho

A historia do trabalho comegou com o aparecimentgsat humano, atendendo as suas
necessidades de sobrevivéncia, principalmenteioekadas a abrigo e alimentagdo. Ao
longo do crescimento da Humanidade, dependendoiwkl oultural e do estagio
evolutivo das sociedades, o trabalho foi sendo ceemglido de forma bem

diversificada.

Na realidade, porém, durante toda a antiguidaddadei média, o trabalho possuia
regime servil, de maneira escrava e os lucros mp@ae aos comerciantes alicercados
pela nobreza, que perdurou até o inicio do sécMloNeénhum dos autores classicos da
antiguidade jamais pensou no trabalho como pos&ivieé de riqueza (VAZQUEZ:
1977,p.31). Como o trabalho, era considerado s@meaquele desenvolvido por
escravos, realcando a relacdo de poder do esalavizobre o escravizado. Isto
justifica a etimologia da palavra, pois segundo igiddDario Larousse de Lingua
Portuguesa (1992) o vocabulo “trabalho” € derivdddatim ‘tripaluim”, que significa
instrumento de tortura composto de trés paus:msefrio, esforco e, luta. A atividade

praticada nos termos citados nada mais era do gues lle sofrimento em troca de
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comida. Assim, o trabalho era entendido como ddaiile dos que haviam perdido a
liberdade.

Desta forma, a vida laboral misturava-se a vida é&ktiva, o trabalho caseiro era
desenvolvido dentro dos nucleos familiares, quelt@®gs em oportunidades de legar
aos mais jovens um oficio, a partir de seus paisiteos individuos do convivio da

comunidade em que se vivia.

Na idade contemporanea o trabalho sofre mudancasdqupassa a ser considerado
uma “atividade coordenada, de carater fisico efdeldctual, para a realizacdo de
qualquer tarefa, servico ou empreendimento” (FERRREIL999, p.1980). A nocgao do

trabalho sofreu significativas alteracbes com aidnida ldade Moderna com as

mudancas sociais, culturais, cientificas e econésne ela atreladas (ALBORNOZ,

1992; De MASI, 1999b; WHITAKER, 1997). Com o nasemto do sistema capitalista,

este novo conceito influenciou as relacdes de ltralbvea sociedade.

As Grandes Navegacdes e o mercantilismo trouxerdasenvolvimento do comércio e
promoveram a ascensao da burguesia, enquanto slasisé O desenvolvimento das
fontes produtivas, a transformagdo da natureza exoducdo da técnico-cientifica,
enfatizaram a condenacao do ocio, sacralizandabaltro e a produtividade (KURZ:
1997, p.3). O trabalho foi considerado como libgita tornou-se uma atividade
compulsiva e incessante; a servidao tornou-sedidals, e a liberdade, serviddo. Para o
homem dos tempos modernos, o tempo livre é inegistescasso;Tempo é dinheirb

A logica do trabalho perpassou a cultura, o esggré@é mesmo, a intimidade.

O lluminismo trouxe consequentes avancgos ciensifieotecnologicos inovadores.
Todos estes movimentos histéricos trouxeram coneiggerme da futura sociedade
industrial que contribuiram para a ideia de trabatomo um valor positivo e

permitiram a possibilidade de ascensao e mudaocéss

A vida laboral separou-se da vida doméstica elmlin@ foi mecanizado e segmentado
em tarefas especializadas. Um grande contingeneggdeultores e artesdos passou a
vender sua forca de trabalho para a industria eoa tile salarios. Duas classes sociais

emergiram neste novo cenario: a burguesia, detedtws meios de producéo industrial,
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rica e avida de consumo, e o proletariado, maokda-necessaria para a producdo de
bens e servigos. Foi também nesta época que dzbegfa do trabalho, consequente a
descaracterizacéo da escravidao, tiveram lugannsieg_assance e Sparta (2003).

O trabalho passou a ocupar uma posicao tao cewrtnada das pessoas e na sociedade
gue o néo trabalho, no sentido de desemprego,igosicse como exclusao da pessoa
do processo social, de producao, de servigos ezag) assumindo conotacdo negativa.

A partir deste ponto, a sociedade comecou a vigemcirabalho associado a empresa,
seu objetivo e resultado. Para Woleck (2002) mm@lestrutural das sociedades pré-
industriais, o desemprego como caracteristica decdpacdo era inconcebivel, ja que

elas asseguravam uma fungao produtiva a qualqsso@eue reconhecessem como um

de seus membros.

Nas primeiras décadas do século XX, com o avanc®elalucdo Industrial e, o
desenvolvimento da automagéo, segundo De Masi9)98 expresséo dos Estados
Unidos, através das ideias da organizacao ciemtifac trabalho de Taylor, visaram o
aumento da producdo com a diminuicdo do traballagahr A criacdo das linhas de
montagem na industria automobilistica por Henry dFoDe Masi, (1999b;
HARVEY,1989/1996) gerou o movimento taylorista-figtd dando origem a sociedade
capitalista de producédo e consumo em massa, quuateu auge na década de 1920,
entrando em decadéncia com a Primeira Guerra MuadieCrise de 1929 que chegou
ao seu fim, de acordo com De Mais (1999a, 199%bjlécada de 1960.

Para De Masi (1999b), o embrido da sociedade missinal surgiu na Europa, na
primeira metade do século XX, durante o apice ddugrdo industrial norte-americana,
cuja base era os principios do modelo tayloristdidta. Na Europa, inovacdes nos
campos das artes e das ciéncias trouxeram a rag@o da criatividade. Novas ideias
sobre a organizacao e as relacdes de trabalha@dassea busca de qualidade de vida
comecaram a despontar. O crescimento da classea, Ml previsto por Marx e
Engels, e o desenvolvimento tecnoldgico, princigaita da microeletrbnica e da
informatica, foram fundamentais para a transicaAsat@edade industrial para a pés-
industrial (De Masi, 1999a, 1999Db).

24



A producao industrial, ou setor secundario da ecuaoocupou lugar de destaque no
desenvolvimento de riqguezas e na geracédo de pdsttmbalho dentro da sociedade
capitalista. Na época de Ford, Taylor e Toyotastrimento de retencdo das pessoas
no trabalho foram os beneficios oferecidos pararsaa necessidades basicas, como
vila operéaria (casa), creche, igreja, escola e atatdo, além da estruturacdo da

carreira dentro da organizacgéo, segundo Lassa8paréa (2003).

O capitalismo pés-industrial contemporaneo apresenbvas caracteristicas, apontadas
por diversos autores como (DE MASI, 1999a, 1999lARMEY, 1989/1996;
JENSCHKE, 2001; LASSANCE, 1997; LISBOA, 2000, 206ZDCHMANN, 2001,
SARRIERA, 1998; SILVA & MAGALHAES, 1996). Este nowegime econémico foi
pautado pelo aumento do setor terciario ou de @syvpela globalizacdo da economia,
pelo modelo enxuto de empresa, pelo uso de tedaslag ponta, telecomunicacgdes,
biotecnologia e, alta producéo de bens imateraisio servicos, informagao, educacéo
e estética.

Em consequéncia destas mudancas, postos de tratzalhdustria foram diminuindo e

o decréscimo do emprego tradicional foi dando lugartrabalho autbnomo e a
economia informal. As razdes deste acréscimo dédatles informais, segundo

Lassance e Sparta (2003) foram que as novas cdiesfde trabalho que “exigiam do
trabalhador uma série de novas habilidades panapeegabilidade, como flexibilidade,

polivaléncia, capacitacdo tecnolégica e adaptatubd, capacidade profissional para
candidatar-se e ou manter-se no emprego. Estaidesade trabalho foi denominada
Empregabilidade, segundo Lazzareschi (2010, p.193);

...tem sido muito criticada pela maioria dos estsoé do mundo do trabalho por
desconsiderar a reestruturacdo produtiva como usn pdimcipais fatores da

reducdo dos postos de trabalho. A elevacdo dasemdle desemprego nas
Ultimas décadas sugeriu a responsabilizacdo dballiedores desempregados
por sua propria situacdo, mesmo em contextos dmsfesis para o crescimento
econdmico.

Lazzareschi(2010), cita que € obrigacdo das enpmeaecer a formacao especifica
necessaria, sobretudo quando se trata de tecr®logimlernas e sofisticadas. As
mudancas econdmicas e demogréaficas condicionanrnaafeomo as organizactes
interagem com o mercado de trabalho e com os trattates. Assim, a valorizacédo da

identidade entre profissional e profissdo é remdalt para garantir chances reais de
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oportunidade e sucesso tanto para o trabalhadamp quara quem recebe 0s seus

Servicos.

Para Schein(1996), “a pessoa que desconhece qoassias referéncias podera sentir-se
atraida por incentivos externos e escolher sitisagéie depois néo lhe trardo satisfacao
por ndo combinarem consigo”. Por isso a necessiddglereflexdo quanto ao

autoconhecimento, ao trabalho e, a profissédo nstreapdio do futuro desejado.

A viséo de construcéo do futuro desejado foi ardplijpor, Antunes (2000), ao explicar
qgue para existir uma vida plena de sentido forardbalho, € necesséaria uma vida
dotada de sentido dentro do trabalho. O autocomteetd conduz a avaliacdo do
repertorio comportamental, para traduzi-lo em dé&fumo as realizacdes profissional

e pessoal.

Na visdao de Cruz, Sarsur e Amorim (2012), a colrade novos requisitos e
qualificacbes do trabalhador é uma das caracta&sstientrais das relacdes de trabalho
que exercem pressao sobre os individuos, respdinaabdb-os sobre seu proprio

desenvolvimento, inser¢gdo e manuteng&do no mercado.

O mundo do trabalho no sec. XXI, segundo Dias, Mine Silva (2014 aput
BAUMAN, 2001, p.185) consiste em “[...] empregosmsgeguran¢a, COmpromissos ou
direitos, que oferecem apenas contratos a praamfixrenovaveis, demissdo sem aviso
prévio e nenhum direito & compensacao [...]” Ampbkaa sensacdo de descartabilidade
e a necessidade de construir meios para competir @mutro, em vista de uma

realidade social, no qual os postos de trabalhmatorse cada vez mais escassos.

2.1.1 O jovem e o0 mundo do trabalho

Diante deste cenario econdmico de constante press@icanca, descartabilidade e,
inseguranca, as inovacdes tecnologicas em altzidabte e a forte competicdo global
sao fatores importantes que tém influenciado osadess, as empresas, a natureza das
tarefas e os empregos. Essa nova dindmica impadtalividuos de diferentes formas,

quando se considera o contexto social em que dsiaridos, redefinindo os

26



significados do trabalho e da carreira, para osathedores, sejam eles jovens ou

adultos.

No biénio 1986-87, segundo Estudo da Seade pasaRegido Metropolitana de Sao
Paulo — RMSP,

...a principal condicdo de atividade dos jovend@e 24 anos era o exercicio
do trabalho remunerado (48,6%). Em 2012-13, esitpgocdo reduziu-se para
39,1%. A dificuldade pode estar associada ndo délta de experiéncia
(situagdo vélida também para os jovens da mesma &éria nos grupos de
rendimentos superiores), mas também a distandia amnesidéncia e os locais
onde se concentram as vagas de trabalho, ao desgd#egelo tipo de ocupacédo
oferecida, a remuneracgdo insuficiente, ao deseltioiante do nimero de
postos de trabalho oferecidos, ao desestimuloelida$ exigéncias cada vez
maiores para contratacao.

A maior concentracdo masculina da Geragcao “nem-nqu€ apenas trabalham, eram
32,5% dos homens e 19,0% das mulheres, em 2012¢€k8re 0s que ndo estudam nem
trabalham e vivem principalmente de renda ou ddaajle parentes e/ou conhecidos
e/outras situacdes, segundo estudo da Seadeutaidt piorou,.

...para os homens entre os biénios 1986-87 e 2B18uhndo passou de 7,2%
para 13,9%, e afeta principalmente os que tém2Banos. E possivel que esse
fato esteja associado a fase de convocacédo paraigosmilitar obrigatério, ou,
mais propriamente, ao desalento em relacédo aadosstuao trabalho.

A maior concentracdo de jovens que sO estdo deegagas, bem como, que nao
estudam nem trabalham, mas cuidam dos afazeresstions¢ entre as mulheres

(20,2%) do que entre os homens (16,8%), segundad&sta Seade. Essa Ultima

situacao foi bastante atenuada ao longo do pedstimiado, reduzindo-se de 33,0% das
jovens, em 1986-87, para 21,2%, em 2012-13, seg@stiodo da Seade para a na
Regido Metropolitana de Sao Paulo — RMSP.

O reflexo desta turbuléncia péde ser observadabelad 1 do documento do Ministério
do Trabalho e Emprego - MTE, por meio do InstittékoPesquisa Econdmica Aplicada
— IPEA relatam uma reducdo em 0,4 p.p. na taxaederdprego das mulheres entre os
primeiros semestres de 2012 e 2013. Os homenssysrvez, ndo apresentaram
variacao nesta taxa entre os periodos analisadms 0B homens, a desagregacao foi por
idade, o Unico grupo que apresentou queda na tagaskmprego no periodo de andlise
foram os individuos entre 25 e 49 anos. O destémysara os individuos inseridos no

mercado de trabalho na faixa de 15 a 17 anos, ttardeal,1 p.p.
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A populacéo de jovens economicamente ativas, éetiee 24 anos de idade, reduziu-se
nos ultimos doze anos, passando de 19,9% em 208319:0% em 2014, segundo o
IBGE.

Tabela 1Populacdo economicamente ativa de 16 a 24 anosegi@o metropolitana (em 1 000

pessoas)*

Total Reclfe Salvador Belo Rio de Séo Paulo Porto

Horlzonte Janelro Alegre
2003 4 580 322 360 500 920 2097 381
2004 4590 310 374 527 919 2083 377
2005 4422 297 386 500 871 1990 378
2006 4472 314 359 526 865 2029 379
2007 4410 286 373 532 826 2022 37
2008 4332 258 336 527 825 2013 373
2009 4174 262 322 504 772 1973 341
2010 4083 277 328 512 755 1872 339
2011 4019 263 305 509 768 1819 356
2012 3972 277 267 503 792 1783 350
2013 3795 266 305 461 734 1690 339
2014 3570 253 315 430 687 1 564 322

FONTE IBGE Diretoria de Pesquisas, Coordenac o de Trabalho e Rendimento, Pesquisa Mensal de BErprego
* Médias das estimativas mensais

Em 2014, a populacdo jovem (16 a 24 anos) mantevejetoria de queda de
participacdo em 0,8 ponto percentual para o total seis regibes metropolitanas
pesquisadas, conforme observado na tabela 2. Etrapartida, foi vista uma elevacao

continua da escolarizacéo da populagdo economitaratva.

Tabela 2 -Populacdo economicamente ativa, por regido meitapa, segundo os anos de estudo (em
1000 pessoas)*

Sem instrugdo ou com menos de um ano de estudo

Ano total Recife Salvador BH RJ SP PA
2003 628 70 54 54 160 254 35
2014 297 35 31 28 66 120 17

8 a 10 anos de estudo
2003 4233 258 317 430 1071 1806 351
2014 39042 243 329 473 866 1655 376

11 ou mais anos de estudo
2003 9638 650 747 909 2386 4230 765
2014 15820 1097 1353 1583 3866 6709 1212

FONTE: IBGE, Diretoria de Pesquisas, Coordenacéo de TrrafsaRendimento, Pesquisa Mensal de
Emprego, adaptado pela autora.

O total de pessoas com 11 anos ou mais de estuiti@ntou de 45,8% para 65,2% nos
anos de 2003 a 2014, nas regides metropolitanaRediée, Salvador, Belo Horizonte
(BH), Rio de Janeiro (RJ), Sédo Paulo (SP) e Potegr& (PA), respectivamente, em

anos de estudo (em 1 000 pessoas). A queda preugbaca as pessoas sem instrucao
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ou com menos de um ano de estudo passou de 3,894 ,286; para aguelas com um a
trés anos de estudo: bem como para as pessoasagumattio a sete anos de estudo, que
passou de 6,3% a 2,5%; a participacao alterou-s&1 @86 para 14,8% e para aquelas

com oito a dez anos de estudo, a participacéo moodise de 20,0% para 16,3%.

Entretanto, a qualificacéo profissional ndo garastabilidade no mercado do trabalho
(Alves, 2007). Apesar dos esforcos, muitos tralwhihes permanecem sob ameaca de
perderem seu trabalho. Tais assinalamentos sambooados por Antunes e Pochmann
(2007, p. 20), os quais afirmam que, “dentro dbalao, vivemos o estranhamento, o
risco e a iminéncia de sua perda. Fora, ndo fazenmog coisa que nao seja pensarmos
em como nos qualificar mais para ndo perder o trab@manha. E um circulo vicioso

perverso” .

Para Veloso, Dutra e Nakata (2008), a nova gerpgésui outro conceito de trabalho,
este, precisa ser fonte de satisfacdo e aprendiPada Ferrez (2010) essa mudancga na
perspectiva do novo profissional, direciona a déscalos jovens para trabalhar em
determinada empresa como:

(1) bom ambiente de trabalho; (2) desenvolvimemtgigsional; (3) qualidade

de vida; (4) crescimento profissional; (5) boa iemgno mercado. Isso
evidencia que os valores dos jovens ainda estatra@msicdo e que atributos
como bom pacote de remuneragdo e investimento emaédo ja& ndo fazem

mais parte daquilo que os jovens consideram mgisriiente na escolha de um
trabalho.

A turbuléncia que atinge os ambientes de trabalhondiu a seguranca e alterou os
contratos de emprego para contratos de curto premmgvados com base em
necessidades correntes e desempenho, segundd®6{afl) ( Nesse sentido, Fontenelle
(2005) menciona que fatores recentes, como a fleldde dos empregos, a
informacé&o, o conhecimento e a tecnologia, comtiwssaprincipais das empresas e a
necessidade de eficiéncia em curto prazo como garfando, alteraram a concepcao

tradicional de carreira.
No cenario internacional, Soloman (1994) concluiue gos jovens empregados

valorizam mais os desafios e o0 crescimento peskpgue o dinheiro e status.Essa

geracao possui uma atitude diferente perante allrale o seu significado. A qualidade
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de vida no trabalho, como objetivo de carreira,spasa ser prioridade, sendo um

critério considerado seletivo e bem mais importdotgue era no passado

A volatilidade do mercado segundo Harvey (1992) entou a competicdo e a reducéo
das margens de lucro das empresas que contribp@asma imposicdo de regimes e
contratos de trabalho mais flexiveis, além da rédwp emprego regular, em favor do
crescente uso do trabalho em tempo parcial, tempara subcontratado. Para Kovacs
(2004) parece que existiu um desencontro entr@ectativas dos trabalhadores e as
politicas de emprego. Em alguns casos, a situagaeista como transitéria, com o

objetivo de ascender a uma situacdo melhor e rstse (principalmente no caso dos
jovens trabalhadores), mas, para outros, tornaeaapsnas “uma armadilha”, que levou
trabalhadores a conviverem com a precariedadeamallro e a falta de perspectivas

profissionais.

Contudo, a autorrealizacdo pode ser correta payam que adota um modelo mais
ambicioso de carreira, enquanto a preferéncia dpogmenos ambicioso pode estar
pautada no medo do desemprego (ELCHARDUS; SMIT®8R0As tendéncias de

transformacao organizacional, segundo Castells7(2fadam da transicdo da producao

em massa para a producao flexivel

Com a tecnologia e o poder das redes de informac&abalho proprio ganhou forca
como gerenciador das novas criacdes de oportunidadeguais os individuos buscam,
através de sua criatividade e conhecimento, o deb@&mento de novas formas de
contribuir para 0 aumento da produtividade e limddade do sistema econdmico

capitalista que norteia os paises.

A atividade empreendedora em estagio inicial ncsiBram 2010, foi de 17,5%, em

torno de 120 milhdes de pessoas, a maior desda pesquisa GEM realizada no pais.

* O Global Entrepreneurship Monitor -GEM, coordenada pel&lobal Entrepreneurship Research AssociationGERA,
internacional, no Brasil pelo Instituto Brasileida Qualidade e Produtividade (IBQP), organizacé® egtuda e demonstra os
resultados do empreendedorismo, no ano de 2018visttu 10.000 individuos adultos, com idade eb@re 64 anos.
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“Em numeros absolutos, apenas a China possuiaemgisgeendedores que o Brasil: a
média brasileira de 2002 a 2010 foi de 13,38% && ghinesa de 14,4% representava

131,7 milhdes de adultos envolvidos”.

Além disso, foi relatado também no Brasil 0 aumenpressivo dosmpreendedores
por necessidade,aqueles que iniciam um empreendimento autdbnomo @
possuirem melhores op¢Bes de ocupacao, abrindeegétio a fim de gerar renda para

si e suas familias, conforme tabela 3 abaixo.

Tabela 3 - Empreendedores iniciais (TEA) segundmtivacao — Brasil e regides — Comparativo

2012-2013
Regides brasileiras
—_— . Brasil
Maotivacao do empreendimento Morte Nordeste Centro-Oeste Sudeste Sul
Medida
Motivacio 2012 2013 2012 2013 2012 2013 2012 2013 2012 2013 2012 2013
Taxa de oportunidade (%) 10,7 12,3 10,1 10,9 10,3 9.3 139 10,9 10,4 15,2 11,2 10,6
Taxa de necessidade (%) a7 5.0 7.7 5,4 6,6 5,5 25 56 36 49 3.8 3,0
Razdo oportunidade/necessidade 23 2,5 13 1,7 1.6 1,7 5.5 19 29 31 3,0 3,6

Oportunidade como percentual da TEA 69,2 713 56,0 62,9 60,4 62,7 84,0 65,0 739 75,6 741 78,2

Fonte: GEM Brasil 2013
Exemplo: 12,3% da populag&o de 18-64 anos do Bs@siempreendedores iniciais por oportunidade.
Exemplo: Dos empreendedores iniciais do Brasiltewis2,5 por oportunidade para cada empreendedor
por necessidade.
Exemplo: 71,3% dos empreendedores iniciais do Bsésipor oportunidade.

No Brasil o percentual de 71,3%, aumentou em relac2012, em todas as regides,
exceto na Regido Centro-Oeste, onde se verificducé®: de 84% para 66%, mas o
GEM e seus parceiros como SEBRAE e Fundacédo Getdaligas — FGV continuam

acreditando que o empreendedorismo € uma alteanptiva milhdes de brasileiros.
Outros dados trazidos em seu relatério foram asctenisticas sécio demograficas,

conforme tabela 4.

*www.brasil.gov.br acesso em 03/02/2015
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Tabela 4 - Taxas especificas de empreendedorisoial ifTEA) segundo caracteristicas sdcio
demograficas — Brasil e regides — 2013

Regides brasileiras
L X - Brasil
Caracteristicas sociodem ografl:ns Norte Nordeste Centro-Oeste Sudeste Sul

% da populacdo da mesma classe
Género
Masculino 17,2 15,1 15,9 14,9 20,5 12,0
Feminino 17,4 19,4 13,9 18,1 19,9 15,0
Faixa etdria
18-24 anos 16,2 12,9 14,2 17,6 19,3 12,8
25-34 anos 21,9 19,7 18,2 20,7 26,6 16.9
35-44 anos 19,9 20,0 16,0 15,8 24,1 16,2
45-54 anos 15,2 18,1 14,7 14,6 15,9 13,4
55-64 anos 8.8 12,8 6,9 10,1 10.1 5.7
Nivel de escolaridade
Menor que segundo grau completo 17,0 16,2 13,2 16,1 20,3 14,3
Segundo grau completo 18,5 18,0 16,5 17.4 21,8 12,9
Maior que segundo grau completo 15,8 203 15,7 16,8 16,4 11,9

Fonte: GEM Brasil 2013

A taxa de empreendedores iniciais quanto ao génerpais foi similar entre homens e
mulheres, mas nas regibes Norte, Centro-oeste eeSal foi mais alta no género

feminino.

A faixa etaria mais relevante quanto ao percertaampreendedores no quesito idade,
foi a de 25 a 34 anos (21,9%), seguida de pertofpela de 35 a 44 anos (19,9%).

No que se refere a escolaridade, a maior taxa geeemdedorismo inicial ocorreu entre
pessoas com segundo grau completo (18,5%). Neorblgiéte, a taxa foi maior (20,3%)
dentre os empreendedores com escolaridade acirsagimdo grau. Na regido Sul, a
maior taxa foi (14,3%) no que se referiu aos irdlios que ndo completaram o segundo

grau.

Para concluir os estudos do GEM de 2013, obsergaus 17,2% da populacéo de 18 a
64 anos do sexo masculino do Brasil sdo de empedenes iniciais. E 18,6% da
mesma populacdo, sdo empreendedores estabelebldosce ser destacado que as
taxas especificas de empreendedores estabelecomsern em faixas etarias e

escolaridade mais elevadas. O inverso ocorre copneemdedores iniciais.

Hashimoto (2009) complementa que acgfes empreersedmydem e devem ser
encontradas a qualquer oportunidade quando,

“No escopo do intraempreendedorismo, todo e qualfjueionario
pode e deve assumir uma atitude empreendedoraedidas
oportunidades que vislumbra dentro de seu propsocom de
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trabalho, em sua funcdo, em seu departamento owrégria
empresa’”.

Quer seja para abrir um negaocio proprio, ou parpreemder dentro das empresas. No

entanto, o empreendedorismo néo é para todos.

Por esta razdo, ha jovens que preferem seguiha tins concursos publicos, sobre os
quais os estudos de Albrecht e Krawulski (201Bneijue na década de 1990, milhares
de servidores se aposentaram, estando os postoab@¢ho por eles deixados em
“aberto”; advém entdo a necessidade de suprir @&fset através do preenchimento
dessas vagas, via concursos publicos. Ha diveaséasfas em torno da carreira publica
e em alguns momentos pode acontecer que a buseatpararreira dé-se sem a devida
identificacdo com a mesma. Conforme Ramos (2010hdigsiduos precisam de certo
grau de seguranca e estabilidade no decorrer da Kigara aqueles individuos que de
fato possuem essa referéncia, segundo Schein (18%®guranca e estabilidade sao

fatores predominantes e que orientam e limitam guasipais decisdes profissionais.

Para Marconi,(2003) e Nogueira, (2005) o setor ipdblem vista das perspectivas
salariais, da seguranca e estabilidade, e ainddakes condicdes de trabalho, € visto
com grandes atrativos pelos trabalhadores. Os ashalibrecht e Krawulski (2011)

indicaram que a maioria dos pesquisados almejaot@sgresso no servico publico sao
jovens adultos no inicio de carreira profission@s autores expressaram ainda
elementos relativos a situagdo econdmica, so@dueacional vigente, e obstaculos do
mundo do trabalho contemporaneo, no qual pessoas @usino superior, pelas

dificuldades de insercédo e permanéncia no mercadmdalho, vislumbram no servico

publico, garantia de estabilidade financeira e ipd&tade de carreira

2.2.Carreira conceitos e evolucéo

O individuo deseja encontrar um caminho que o coads realizacbes, ndo apenas de
seus sonhos e desejos materiais, mas também gassibifite encontrar um sentido
para seu trabalho, alcancando a plena realizaca&mnétrucdo da carreira pode ser a
oportunidade de estruturar-se e organizar-se n@adeen espaco. Segundo Martins
(2001) o valor para o individuo era o trabalho, opfieenciava o processo decisorio de
carreira e afetava o futuro em nivel de satisfagébissional e pessoal.
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No modelo Tradicional, por Frederick W. Taylor ecria Administracdo Cientifica a

época da Revolucéo Industrial, onde o trabalhagtmlre a proporcdo do que produz, e
espera-se que ele produza cada vez mais (maxirdagéo com menor custo e énfase
nos resultados). Em contrapartida a empresa oppaitma gestdo de sua carreira que
era no formato de progressao linear e vertical,eoadpossibilidade de ascensao
concentrava-se nas maos dos grupos socialmentenaloi®s, vista, pela maioria das
pessoas, como uma escada. “O jovem, ao ingressarencado de trabalho, deveria
procurar a sua escada e, ao encontra-la, devesabindo cada degrau, assumindo

niveis mais altos de responsabilidadesta¢usou de salario” (EVANS, 1996, p.16).

Somente a partir do século XIX, passou-se a utitizeermo para definir a trajetéria de
vida profissional. A palavra carreira originouds etimologia latimvia carraria, que

significava estrada para carros.

A carreira era como um processo de desenvolvimgafeessoa como um ser integral;
Segundo Schein (1978, 1993) as necessidades ¢ecetaras, ndo estdo ligadas apenas
a vida no trabalho, mas estas exercem influenciaamila pessoa com todos 0s espacos
de sua vida. Unindo-se aos pesquisadores Argyrevimson, estes estudaram a relacao
de trabalho que versava a estabilidade do vincultreca da dedicacdo do empregado

aos objetivos da organizacao.

Conceitos de carreira foram incorporados em atil@edaadministrativas e comerciais
das empresas. Dutra (1996, p.16) afirma que asesamperam responsaveis pela gestao
de carreiras, ao citar que as influéncias da estmkdministracéo cientifica tornaram a
administracdo de carreiras uma atividade de comgieté&xclusiva da empresa. Por
outro lado, tempos depois, Dutra (2006) defendeeia de que “a carreira ndo deve ser
entendida como um caminho rigido a ser seguido,co@® uma sequéncia de posi¢coes
e de trabalhos realizados pela pessoa”, que coouegado esta pessoa define suas

metas, perspectivas e a forma como desenhara aggitsde sua carreira.

Schein (1996) reforca o fato de m individuo quengefnetas, tem visdo de perspectiva
ampla para desenhar sua carreira, e pode identdimia modos de vé-la: a carreira
interna e a externa. Carreira interna € a imagenmn ideia que a pessoa tem a respeito

do proprio trabalho e o papel que desempenha emidaanencionando a inclinacéo
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profissional, isto €, a autoimagem adquirida pelsspa em relacédo a sua carreira e que
servira tanto de orientacdo, quanto de limite, patamada de decisdo profissional. A
Carreira externa “sdo as etapas concretas exigiolasima profissdo ou organizacéo

para que se obtenha progresso”.

As fases da carreira mostram o ponto de vista divioluo e a maneira como a
sociedade o reconhece, embora o espaco de tengmealssa cada uma das fases varie

muito, de acordo com a profissdo ou com a pessea gxerce.

A seguir, o Grafico 1 Fases da carreira segund®i8cfi996 pag. 21), auxilia na
compreensao do que acontece em cada fase/etapdada ¥risa-se, a fase 8 quando a

pessoa alcanca experiéncia profissional e melhataaronhecimento.

Gréfico 1- Fases da carreira

Fase 1(- Aposentadori

Fase 9 - Desligamento

Fase 8 — Avanco, recomeco ou estabiliza¢édo

Fase 7 — Crise no meio da carreira, reavaliacdo.

Fase 6 — Estabilizacdo no emprego, permanéncia owantoro.

Fase &= Admissao como memb

Fase 4 — Treinamento basico, socializacéo.

Fase 3 — Ingresso no mundo profissional

Fase 2 — Educacéo, treinamento.

Fase 1 — Crescimento, fantasia, exploracao.

Fonte: Schein (1996 pag. 21)

s

Cada fase € motivada pela necessidade de adegascdemandas e exigéncias do
mercado quando a pessoa assume a maior parcelaspgansabilidade sobre seu
desenvolvimento profissional. Schein (1996 apud RBAT1996, p.34-35) acredita que
um individuo recebe multiplas pressdes a construdg@qropria carreira e entao,

engloba as relacbes que estabelecem com seu pitégb@aho, empresa, familia e
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cultura do pais que vive. Todos o0s aspectos exdes@io desafios a harmonizacdo das

pressdes externas e internas com as oportunidades\qda apresenta.

Segundo Dutra (1996, p.24), com planejamento deeicar € desenvolvido o espirito
critico em relagcdo ao comportamento pessoal e ma@anal, que estimula e fornece
suporte ao processo de autoavaliagdo, oferece stnatuea para reflexdo sobre a
realidade do mundo do trabalho, disponibiliza featas para desenvolver objetivos e
metas de carreira e, contribui para definir plast®acao e apoia a monitoria da carreira

ao longo do tempo.

Em decorréncia das transformacdes nas relacbesadalho, somadas a crescente
conscientizacdo, busca de qualidade de vida e tsfagdo no emprego vém

conduzindo o individuo a carreira “proteana” (terdesivado do nome do deus grego
Proteus, que poderia mudar a forma de acordo cenveotade), carreira gerenciada

pela prépria pessoa, de acordo com suas necessi@ao@o pela organizagéao.

Tal descricdo insurge das caracteristicas da stestdade do conhecimento e ao perfil
do empreendedor exigido pelo mercado de trabalhssindA é o profissional
contemporaneo, que traz caracteristicas de emmdendo ajustar-se ao ambiente

externo, para implantar suas ideias dentro oudasaorganizacdes.

De acordo com Hall (1996), a carreira proteanasémteada pela pessoa que agrega as
oportunidades, treinamentos, experiéncias paramuar as diferentes necessidades da
empresa. O conceito de carreira proteana e suasgais contribuicbes aos estudos de

carreira sdo apresentados resumidamente, comalsdgrabaixo:

“a) Mostrou novas formas de pensar: de uma carliegar e Unica, baseada na
idade da pessoa, para uma definida por ciclos denglelvimento em diversas
carreiras, baseada na “idade” de cada ciclo; b) Il “espaco da carreira”,
quando o papel profissional deve se integrar at®®ypapeis desempenhados
pelo individuo - como o familiar e social, poisiagspode colaborar para um
desenvolvimento mais sadio e integral da sua idadd;c) Definiu novas formas
de pensar a relacdo entre empregado e empregadpesaoas, cada vez mais,
estdo assumindo a responsabilidade pela prépniairgarao invés de deixarem
para a empresa a tarefa de determinar seu futafisponal.”

Uma vez que o desenvolvimento da carreira protsarti& por meio de um processo de

aprendizagem continua, Hall (1996b) enfatiza a mé@pgia de que o individuo
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desenvolva duas metacompeténcias: a adaptabilelad@utoconhecimento, a fim de
formar um carater dindmico com as habilidades saces as constantes mudancas do
ambiente, adotando o redesenhar, o aprender fazensl® adaptar as intempéries
externas para sobreviver. Tudo isso sem ter queraspor um processo formal de
treinamento que, normalmente, € lento, de altooceistdo aborda necessariamente as

guestdes que a realidade exige.

De modo diverso ao conceito de carreira proteane@ar e Unica, os autores Arthur e
Rousseau (1994) trazem o conceito de Carreirag-semteiras, que ndo se limita a uma
Unica trajetoria profissional, dentro de uma megéne&, na mesma empresa, COmo nas
carreiras tradicionais. Possuem valor ndo someeada organiza¢cdo, mas também
fora dela, de maneira que a capacidade de prodisggc@essoa pode ser comercializada
para outras empresas, como no caso dos profissibbarais. Observam Defillippi e
Arthur (1994, p.307):

“[...] a eliminacdo das trajetérias de carreiraaatganizacional ndo implica
auséncia de oportunidades de trabalho para osgimiais envolvidos. Pelo
contrario, as trajetérias de carreira implicam ursaquéncia de
oportunidades de trabalho que v@o além das frastela configuragéo de
um Ganico emprego.”

A Carreira sem Fronteiras se sustenta em redeslat@danamento €€ o caminho que
cada pessoa escolhe para encontrar o significaddddd (DEFILIPI e ARTHUR,
1994). Este modelo é constituido na propria inktiule; de acordo com, a percepcéo
de Sullivan e Arthur (2006), a essencialidade dddlhador em desenvolver uma
Carreira sem Fronteiras esta vinculada ao deseropdab capacidades inerentes a
mobilidade fisica e psicologica. Todas essas mudaagdescontinuidades na carreira,
proporciona ao profissional experiéncia para se auganizar a fim de aprender
(DUTRA, 2010).

De forma sucinta, Inkson (2006, p.54) apresentgprascipais caracteristicas das

Carreiras sem Fronteiras, foram traduzidas por édalc(2012) e apresentadas no
Quadro 1,
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Quadro 1- As principais caracteristicas das Carreiras Bamteiras

As principais caracteristicas das Carreiras semt€iras

O movimento se déa entre as fronteiras de diferamtgsesas.

e Possui valor tanto dentro como fora da empresa. atua

« E sustentado por redes externas de relacionameu@énformacoes.
* Rompe as fronteiras tradicionais da organizacgéo.

* Rejeita oportunidades de promog¢&o na carreira ptivas pessoais.
* Percebe um futuro sem fronteiras apesar das ks restruturais.

Fonte: adaptado de INKSON, 2006, p. 54. Traduzido pdcé& (2012)

A fim de enfrentar, o cenario atual como cita selguBianchi(2013) o termo “carreiras
sem fronteiras” proporcionam a visdo tradicional dareira, possibilidade de

movimentacdo entre varios empregadores e variggQodes durante a vida.

Os autores Tavares, Pimenta e Balassiano (201@gntrao entendimento dessa
movimentacao atravé de um estudo empirico, queastanea, analise dos depoimentos
de jogadores de futebol, que foram observadosmadi verificar se as referidas
caracteristicas estavam presentes ou ndo na aatedés, conforme pode ser observado
no Quadro 3. Este trabalho possibilitou o entendtmempirico e atualizado de como a
pessoa, independente de sua profissdo, pode aletrdionteiras organizacionais e
agregar oportunidades durante a vida, ao gerir bamlidade a construcdo de sua
carreira. Alto capital, aprendizagem continuagpgeso, inovar, adaptar e empreender,
verbos e termos antes utilizados nos processos nigegéonais, agora Ssao

compartilhados na gestéao da carreira profissional.

Quadro 2 - Caracteristicas identificadoras nos jogadoresi@dol em relagcdo a carreira sem fronteiras

Caracteristicas Descricbes

Individuo ir4 desenvolver sua carreira em multigleganizacdes. Ele é |0
responsavel principal pelo seu planejamento e asdiragéo. Ele deve ter
capacidade de se “autoempresariar”, assumindsossrpelas mudancas
em sua trajetoria profissional. Ele deve ver aesmo como se fosse um
negoécio. Suas habilidades séo transferiveis paiasv@mpresas.

Individuo autoempresario

Relacéo utilitaria entre a | A rela¢do organizacéo-individuo é mais fria, irdsegra e utilitaria. Essp
instituicdo e o individuo | ligacdo é basicamente de natureza financeira.

Individuo deve ter adaptabilidade, ou seja, egpém a mudar, embor
Capacidade de adaptacdo| possa encontrar dificuldades a ajustar-se as noiasnstancias d¢
imprevisibilidade e de condi¢cdes de trabalho. Aezigmcia de trabalho
mais proativa, mais portatil, mais descontinua, aagprevisivel e mai
improvisada.

U P

Progressédo associada a | A carreira é pautada pela valorizagdo do desempedidoperfil, do
capacitacao e desempenhg aprendizado permanente, da autoconfianca e da nwspibdade,
Organizagdo reconhece e da sinais claros a seue@adps sobre sgu
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desempenho. Progressdo de carreira esti ligada ragregsivo
reconhecimento da expertise de um profissional et@rohinada area. Ha
também movimentacdo lateral em diversos segmentganiaacionais
propiciando uma abrangente visdo de negécio.

Organizacdo como fonte del Trabalhador utiliza a empresa como fonte de apraddi e crescimento
aprendizado e crescimento| profissional.

Individuo com alto capital | Individuo possui forte rede de contatos profissgna

social
Carreira como forma de | A carreira € um contrato do individuo consigo mestomn seus ideais.
realizacdo pessoal Trabalho deve proporcionar autorrealiza¢do e axpoessao.

Fonte: Tavares, Pimenta e Balassiano (2010).

Com relacdes a carreira sem fronteiras, Casad&(2@ffega ao citar que “o papel das
pessoas como sujeito e objeto dos processos oagamais ganharam maior relevancia

e motivacdo com o intuito de aumentar a eficiée@éficacia de seus colaboradores”.

Isso se deve ao fato do profissional ser considerad principal “ativo” das
organizacdes, sendo suas acdes, comportamentostudest determinantes para
vantagem competitiva da empresa. Cabe a empresey, emtender o que oS motiva,

como recompensa-los dentro de seus interessas@ppimente, reté-los.

As necessidades humanas sdo chamadas forcas wmadlsias, pois, determinam a
motivacdo que influencia na busca das necessidadesra Casado (2007), dessas
necessidades variam de pessoa para pessoa, ge@mngdortamentos diferenciados e
diversas situacoes rotineiras. Uma pessoa podeeaee diversidade em suas tradicdes

culturais, niveis sociais e rea¢cfes perante 0s ogeanventos que uma outra.

O que movimenta as pessoas a procurarem um tralaahlisa Casado (2007), é
vislumbrar de uma carreira e a escolha uma aredudedo, tratando-se, entdo, de uma
atitude interna e individual, que se manifesta qoamsujeito possui uma necessidade e

permanecera por toda a vida.

A partir do momento que as pessoas comecaram dentgeu papel de sujeito e objeto
dos processos organizacionais, e passaram a s&@tinoi ganharam maior relevancia

e motivacdo. As organizacdes se utilizam de vamésodos de motivagcdo com o
intuito de aumentar a eficiéncia e eficacia de semlaboradores, porém nao tém
alcancado o resultado desejado ja que o efeitateta duragao.

De forma sintética, baseado na revisédo da litexadarcarreiras, apresenta-se o Quadro

3 que foi elaborado para melhor visualizacdo dascipais conceitos de carreira
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apresentados na pesquisa bibliografica, que contata seu surgimento até os

conceitos atuais.

Quadro 3 - Sintese davolucdo dos conceitos d

e carreiras

Conceito Principal

Descritivo

Autor / Data

Ancoras de carreira

Acordos implicitos entre empregado-emprega
norteiam as decisbes e escolhas, harmoni
valores e politicas, necessidades e a oferta. F
COMO a pessoa se enxerga, percebe o seu tra
€ a sua carreira.

dor

zamAncora de Carreira
brma (SCHEIN, 1993)
balho

Responsabilidade
pela gestao da
carreira

Aquele que ndo perde seu foco. Processo cont
de aprendizado por meio duas metacompetén
a adaptabilidade e o autoconhecimento. A carf
€ gerenciada pelo individuo, incluem todas
experiéncias pessoais com educacao, treinam
trabalhos em outras empresas e experiéncia
outros campos profissionais.

inuo

cias:

eCCarreira Proteana (HALL|,
as 1976).

ento,

5 em

Carreira sem
fronteiras

“transcende a organizacao”, sustentada em r
de relacionamento, valorizacdo do desempe
do aprendizado permanente, da autoconfianca

ed€éarreiras sem Fronteiras
hho, (ARTHUR e
ROUSSEAU, 1994).

Carreira Inteligente

Baseado em competéncias individuais, nivel
abstracdo do conhecimento, define suas m
suas expectativas e seu caminho.

comportamento das pessoas ndo é serpente
carreiras. O desenvolvimento permite a autoge
da carreira, espirito critico, compreende

identidade profissional e utiliza dessa ferrame
para desempenhar com eficiéncia e satisfaca
funcdes.

de
btas,
]

ar as
st&tanejamento de carreira
sua  (DUTRA, 1996)
nta

0 as

Gestéo de Carreiras
na Era do
Conhecimento

O grau de bem-estar e de autoestima

relacionado a compatibilidade de valo
vivenciados. Nem sempre as ocupacfes existe
s&o compativeis com a Ancora de Carreira do

esta
edMetas de vida e carreirg
2nte MARTINS, 2001)
seu

ocupante.

Fonte: elaborado pela autora baseado nas referéncitsgodicas do estudo.

Estes conceitos permitem conexdo com o tema pahca discussdo da pesquisa,

relacionando-os as ancoras de carreira estudad&sigar Schein na década de 60.

2.2.1 Ancoras de Carreira

O estudo das Ancoras de Carreira proposto por B¢i803) analisou os principais
eventos ocorridos nas carreiras dos profissiondisavés de entrevistas que
enfatizavam a historia da vida profissional de qaesoa e as razdes de suas escolhas.
O conjunto desses trabalhos tem grande importareiaoncepgcao atual de carreira,
pois a partir do momento que os individuos se ocmethee conseguem fazer escolhas
mais préximas de seus interesses de maneira a@bje@v profissional torna-se
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responsavel pela auto percepcao e pelo compargif@nde sua inclinacéo profissional
com pessoas que tenham influéncia sobre sua earaefim de que se possam ampliar
as chances de compatibilizagdo de suas necessitaigduais com as necessidades

organizacionais.

A origem do referencial de ancoras de carreira msitd detalhado estudo longitudinal
realizado por Edgar Schein com alunos graduadoadeninistracdo ddlassachussets
Institute of TechnologyMIT). Foram entrevistados 44 profissionais, qoaatuiram
sua graduacdo entre os anos de 1961 e 1963. Feraevistados sobre valores e
atitudes em seus locais de trabalho, seis mesasaapdnclusdo do curso e novamente
um ano apdés a conclusdo. Posteriormente, todoseegquigados responderam a
questionarios cinco anos apos a formatura e, e, Epos, aproximadamente, 10 a 12

anos de carreira, tiveram nova entrevista.

Durante a analise das raz0es para as decisdemraeeaoontrou um padrao de respostas
que lhe permitiu um enquadramento das similaridatdes inventario de ancoras.
Entdo, este classificou os padrdes de respostasnemcategorias basicas, descritas na
Tabela 5 - Identificacdo de ancoras de carreira.

Tabela 5- Identificacdo de ancoras de carreira.

Categoria Descricao
Competéncia récnica = Profissionais que organizam suas carreiras em torno de suas
dreas técnicas especificas.
= Movimentos de carreira essencialmente pelo critério de
maximiza¢io das oportunidades para trabalhos
desafiadores.

Comperéncia gerencial = Pessoas que apresentam o desejo de galgar postos cada vez
mais avangados na hierarquia.

= Necessidade de exercer importantes responsabilidades e
fazer ligacOes entre as realizacoes da organizacio e seus
préprios esforcos.

Seguranca = Preocupacio com a estabilidade de suas carreiras.
= Orientados para os valores extrinsecos da segurang¢a e
estabilidade.

Criatividade g Necessidade de criar alguma coisa identificada como
resultado de seus proprios esforcos.

Auronomia L Incapacidade para trabalhar em organizag¢oes que ameacem
sua autonomia.

= Busca de situacdes nas quais tenha maximizada sua
liberdade para desenvolver plenamente suas competéncias
técnicas ou funcionais.

Fonte: SCHEIN, Edgar. Career Dynamics. Reading, MA: Addison-Wesley, 1978 (apud Kilimnik, 2000)

Fonte: Schein,1996 apud Kilimnik,2000

Apesar das cinco ancoras serem consideradas adeqpada classificar todos os

entrevistados, o autor identificou, ainda, outiasa@ancoras apresentadas a seguir, na
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Tabela 6 - Identificacdo de novas ancoras de cayrei

Tabela 6— Identificacdo de novas ancoras de carreira

Ancoras Caracteristicas
Identidade Bdsica = Pessoas que mantém a afirmagfo do seu papel em destaque

através de uniforme, titulo, etc., e um importante elemento
de autodefini¢io.

Servir ao ouiros ®*  As pessoas tém no trabalho social uma forma de expressar
suas necessidades bdsicas, talentos e valores.

Influéncia e controle ®»  Pessoas que ancoram suas carreiras no exercicio do controle
e influéncia sobre outras pessoas.

Poder = Para Schein, a pesquisa nio deixou claro se as necessidades
de poder e o talento em exercé-lo constituem uma dncora
separada ou se sdo porcgdes da dncora competéncia para
gerenciamento.

*  As pessoas estudadas pareceram combinar necessidade de
poder e talentos com outras necessidades relacionadas com
0 gerenciamento.

Variedade = (Caracteristica de profissionais que possuem um
temperamento inquieto.

= Sdo pessoas cujos talentos cobrem um amplo espectro ou
que possuem um amplo espectro de necessidades e valores.

Fonte: SCHEIN, Edgar. Career Dynamics. Reading, MA: Addison-Wesley, 1978 (apud Kilimnik, 2000)
Fonte: Klimnik (2000)

Em trabalho posterior, Schein (1993) apresenta tgitws de ancoras de carreira, as
quais sdo associadas as cinco encontradas na sgsouliras trés: servico/dedicacao a
uma causa, desafio puro e estilo de vida. O natmatho foi elaborado com base no

estudo anterior, e em entrevistas subsequentesstigidos de carreiras em variados

estagios.
Tabela 7 -Associacdo de novas ancoras de carreira
Ancoras Caracteristicas
Servico/dedicacdo a uma causa = Equivale ao aperfeicoamento da éincora servir aos outros.
Desafio puro = Equivale ao aperfeicoamento da éncora variedade.
Estilo de vida = Aspecto da prépria ampliacdo do conceito de carreira.

= Valorizacdo por parte dos profissionais do conjunto de
aspectos da vida.

®*  Além da carreira profissional, sdo igualmente importantes
as dimensoes relacionadas ao individuo e a familia.

Fonte: SCHEIN, Edgar. Career Anchor: discovering vour real values. Revised Edition. San Diego: Pfeiffer
& Company, 1993 (apud Kilimnik, 2000)

Fonte: Klimnik (2000)

Ancora de carreira é o conjunto de fatores da autepcio do qual o individuo ndo

abre mao diante das escolhas profissionais. Amloegsuas pesquisas, Schein (1974a,
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1974b, 1980, 1990, 1996) identificou e unificoupasirdes de escolha nas experiéncias
profissionais em funcdo das diferentes autoper@gcéevando-o a propor uma
categorizagdo em oito ancoras de carreira: comgatéécnica, competéncia gerencial,
autonomia e independéncia, seguranca e estabilidagdgividade empreendedora,

vontade de servir ou dedicar-se a uma causa, @sefid e estilo de vida.

A premissa basica do novo modelo das ancoras deireaficou — “a Gnica op¢ao da
qual o individuo ndo abriria mao, quando forcadimzer uma escolha” para Schein
(1996) as caracteristicas de cada uma das categ@adirma o aspecto mais relevante -
o individuo dar-se conta, cada vez mais, das agid@®bjetivos e valores que
caracterizam suas escolhas, como aspectos a queméwiariam em sua carreira. E
guando tentam empregos que ndo eram adequadoslgmrado conduzidos de volta ao

que melhor se ajustam por isso a metafora “AncooisBional”.

A classificacdo das ancoras de carreira agrupassielegles comuns a determinados
grupos, mas ndo devem ser interpretadas como s$0thip sobreposicédo entre elas
(SCHEIN, 1974b). A cada ancora esta associado udndpade motivacdes e de

recompensas. Observou também que as razdes dadedetdrnavam-se mais claras,

articuladas e consistentes com o acumulo de exp@EEno trabalho (Schein, 1996).

- Aptiddo técnico-funcional individuos que sao estimulados e motivados quando
exercem alguma aptiddo especifica e tornam-se iaipes na funcéo ou atividade ou
conhecimento nesta area na qual situam-se suast&mojas e satisfacdes. De acordo
com Schein (1996),

“os individuos com inclinagdo técnico-funcional mwagh-se a vida toda a
especializacdo e ndo dado valor a posicdo de gegemtd, embora aceitem
cargos de gerentes técnicos se isto lhes der dmwlige continuar em suas
areas de especialidade”.

Nessa ancora, o profissional adquire o senso deidaele através da aplicacdo de suas
habilidades técnicas. A realizacdo profissional através da possibilidade de enfrentar
desafios em areas técnicas. O conteudo do trakalimo valor em si, a aprendizagem e
o aprofundamento técnico sao valorizados e o socestara em funcdo do

reconhecimento como uexpertou referéncia em sua area de competéncia.
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- Aptidao administrativa geral: O individuo é motivado pela oportunidade de lidera
comandar, tomar decisbes e definir diretrizes dpatto organizacional. Possuem,
capacidade analitica, bom relacionamento interpéssimtergrupal e equilibrio
emocional se encaixam nessa ancora. Tém sua n@divpgncipal em possuir
competéncias para o desempenho em um conjunto etmmple atividades que
envolvem a ideia de gerenciamento. Os mais impt@gas@o: competéncia interpessoal,
que é a habilidade de influenciar, supervisionaerar, manipular e controlar as
pessoas no sentido de atingir os objetivos orgeioizais de forma mais efetiva
possivel; O profissional orientado para a gerégeral possui a capacidade de realizar
um contrato psicolégico com a organizagdo, assisyaesso da organizacdo também

sera o seu.

Segundo o mesmo autor (SCHEIN,1996), “0 processts@#o cabe a esta pessoa e
para isto deve ser capaz de pensar de modo intedeas@ndo em conta as multiplas
fungBes”. Competéncia analitica, que é capacidaddeahtificar e solucionar problemas
conceituais sobre condicbes de incerteza e infdiesagncompletas; estabilidade
emocional, que é a capacidade para se sentir éatioem situacdes de crise
emocional ou interpessoal, em vez de sentir-sdi@deln com as mesmas, associado a
capacidade para suportar alto nivel de respondatidi e a capacidade para exercitar

autoridade sem sentir medo ou culpa.

- Autonomia/Independéncia: sdo individuos que prezam, acima de qualquer ,caisa
manutengéo de sua liberdade, autonomia e indepeiaddrendem a tragar suas vidas
profissionais em atividades que l|hes possibiliteraiom flexibilidade diante das
necessidades de realizarem as atividades de medogbede acordo com suas proprias
regras e métodos. Procuram definir seu propricathah a sua prépria maneira, nao
gostam de sujeitar-se as regras estabelecidas yt@sgpessoas, nem as normas e
padrbes. Quando empregadas, querem permanecer rexdesuque lhes permitam
flexibilidade com relacédo a quando e como trabaMeando essa autonomia, recusam

oportunidades de promog¢ao ou avanco que venhanecgace sua autonomia.

- Seguranca/Estabilidade sdo individuos que orientam suas trajetériasigsioinais
priorizando a seguranca financeira e sua estabddidao vinculo empregaticio. A

principal preocupacdo € a sensacao de bem-estdagpela baixa volatilidade na sua
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carreira. Homem organizacional, tende a deixarreeica nas maos do empregador.
Procuram empresas que oferecem amplo horizontesgimfal, bom programa de
beneficios, valoriza recompensas previsiveis eveistapreferéncia pela remuneracao
assegurada (fixa) e ndo de risco (variavel), atildo, ao mesmo tempo, o desempenho
e a maturidade — tempo de experiéncia — na detagdiindo julgamento do mérito de
aposentadoria e seguranga no trabalho. “Estas gmsé®quentemente, procuram
empregos em organizacdes que proporcionem estad®elidque sejam conhecidas por

evitar dispensas e cuja imagem seja de empresta gotionfiavel” (SCHEIN,1996).

- Criatividade Empreendedora: individuos que perseguem constantemente a criagdo
de novos empreendimentos, servigos ou produtossestan nesse ideal enquadram-se
nesse tipo de ancora. Schein, (1996) explica que

“o impulso criativo deste grupo € especificameniemado no sentido de
criar novas organizacfes, produtos, servicos ouwaiegque possam ser
estreitamente identificados com os esfor¢cos do esapio, que sobrevivam
por si e que sejam economicamente bem-sucedidos.”

Sao empreendedores e desejam ser autbnomos, geramte competentes, habeis no
exercicio de seus talentos e buscam construirfanpara se sentirem seguros. O valor-
chave para estas pessoas € conseguido atravésrimvarmroduto ou empresa que leve
seu nome e de uma fortuna pessoal que seja a maelidaa realizacdo; seu perfil
assemelha-se ao do empreendedor. A énfase dadatieidade ndo minimiza outros
motivos, como a competéncia técnica ou funcionaldesejo de autonomia (que é a
énfase da propria Ancora). Valorizam recompensh$iga$ e que permitam comprovar
0 sucesso do empreendimento — sendo o dinheiraddaando sucesso. Individuos que
possuem esta Ancora de Carreira como predominamey frequéncia, sentem
dificuldades de adaptacdo em organizacdes, prdteatuar como empreendedores de

seus proprios negocios.

.Vontade de Servir/Dedicacdo a uma Causaegundo Schein(1996), “pessoas deste
grupo desejam um trabalho que lhes permita inflaenas organizacbes que o0s
empregam ou a politica social na dire¢cdo de selasegd. Possuem, acima de tudo,
lealdade a causa que defendem e ndo, necessaga@@rupo Oou a organizacdo. Sao
baseados num desejo de contribuicdo para a medcsaciedade e ajuda ao proximo.

S&o0 mais orientadas aos seus valores centrais elpaya os verdadeiros talentos ou
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areas de competéncia envolvidas, pois possuem sgjodde melhorar o mundo de
alguma forma. Geralmente, procuram profissbes quedem outras pessoas
(enfermagem, medicina, servigo social, religide,)etEmbora o dinheiro ndo seja o
valor central para elas, desejam uma remuneracia pelo que fazem, a medida de

sucesso € dada pela contribuicdo para um mundonmelftor servir a humanidade.

Puro Desafia individuos pertencentes a essa categoria de Ander Carreira
projetam suas vidas profissionais num sentido eenpgssam, constantemente, chocar-
se com obstaculos impossiveis a serem transposio® sinbnimo de sucesso e
problemas insollveis ou derrotar oponentes dificéissim, elas ddo grande
importancia a um trabalho ou carreira que lhes ftarmencer o impossivel. Na medida
em que numero de desafios vencidos € aumentadearpas buscar novos e maiores
problemas para serem solucionados. Sao estimutadesafiadas por oportunidades de
alto risco. Se alguma coisa é facil, imediatameoima-se mondétona. Valorizam
recompensas alimentadoras da auto percepcdo deriosigaele em combate
competitivo, obtidas pelo mérito proprio. Esta Arecale Carreira aproxima-se da
criatividade empreendedora, mas se diferencia pelakres relacionados a
competitividade. “Muitas pessoas desejam certo deadesafio; mas para aquelas cuja
referéncia profissional é o puro desafio é séasfpie importa”. (SCHEIN, 1996)

Estilo de Vida: individuos que colocam como prioridade em suadigses a
integragdo do trabalho com suas necessidades dodigi e familiares sdo os
enquadrados nesta categoria. Desejam maior fleladé em seu emprego, dando
maior atencdo as atitudes da empresa do que aapragrespecificos. Por valorizar o
equilibro entre as diferentes necessidades, oithdivtende a buscar pela estabilidade
geografica e a valorizar a flexibilidade no traloalipara dedicar tempo, ndo sé as
necessidades da carreira, como as demais. “Naataesimplesmente de conciliar vida
pessoal e profissional, como tradicionalmente nsuim fazendo. E mais uma quest&o
de achar um meio de integrar as necessidades odua, da familia e da carreira”.
(SCHEIN, 1996).

Em sintese, a Ancora de Carreira influi nas esecolvafissionais por refletir um
conjunto de necessidades, valores e capacidadesseafada por Schein (1996)

possuindo, entdo, duas premissas:

46



1. Cada individuo possui apenas uma Ancora de i@aroa seja, aquela que
se destaca que se sobrepde as demais;

2. Apesar de possuir apenas uma ancora, todo diodiydossui, em maior ou
menor grau (ou peso), as caracteristicas de tadascaras.

A guestdo de carreira como um processo de desemarito da pessoa como um ser

integral era percebida por Schein (1978, 1993)ereteéndo que, desta forma, suas

necessidades e caracteristicas, ndo estédo ligpdaasaa vida no trabalho, mas como

uma influéncia mutua da pessoa com todos 0s espacas vida.

O autoconhecimento e a percepcéo integral do sexragpara guiar, balizar, estabilizar
e integrar a carreira de uma pessoa (KILIMNIK, CASTO & SANT'ANNA, 2004).

O reconhecimento das ancoras possibilita ao profiss combinar seus talentos e

valores individuais as reais necessidades e ingsng@ trabalho. Na pratica, nem

sempre as ocupacdes existentes sdo compativeisacAntora de Carreira do seu

ocupante (MARTINS, 2001). Nessas circunstanciasdividuo tende a apresentar um

desempenho mediano, ndo se sentindo realmente fetimprometido.

2.2.2 Estudos recentes sobre ancoras de carreira

A pesquisa do referencial tedrico trouxe para nggieo estudos recentes de outros

autores que utilizaram o conceito de Schein nagderfue engloba os anos de 2007 a

2014. Seguem no quadro 4 seus nomes, objetivossidtados da aplicacdo do

questionario de maneira longitudinal e pontual, Basil e em Portugal com

universitarios de graduacdo em Administracéo, Rsycm Turismo, ciéncias contabeis,

engenharia e Gestao de Pessoas além de, de pasgacdm administracéo.

Quadro 3 - Sintese de Estudos recentes sobre ancoras deaarrei

N° AUTOR OBJETIVO RESULTADO
1 Gomes et all Revisar o0 conceito dgAs ancoras tendem a ser estaveis, mas héa indieips d
(2007 e 2010) ancoras de carreirgq,que, na ocorréncia de transicdes de carreiras mais
em Dois| apresentado por Scheirsignificativas onde a identidade profissional |do
Momentos, (1996), em especial pindividuo é reconfigurada, pode ser possivel uma
aspecto que trata daalteracdo na ancora também.
mobilidade das mesmas,
reavaliando sua A pesquisa mostrou que 0 mesmo ainda se mantém
aplicabilidade na trajetériaaplicavel, mas carece de constante visitacao.
de individuos egressos de
um curso de
Administracao.
2 RAMOS(2008) | Identificar as possiveis 52% (12 peska#s expectativas ndo correspondefam
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relacdes entre a
expectativas profissiona
de estagiarios de

Agente de Integracao
suas ancoras de carreira.

umndo correspondéncia em razdo da amplitude

saos resultados das ancoras e em 9% dos casos
sparticipantes) ndo se conseguiu identificar setiexii

erespostas e de possibilidades de analise.
Este resultado indica que as pessoas entran
mercado de trabalho com muitas expectati
ambicbes, medos e fantasias, mas com po
informacdes a seu proprio respeito, principalme
sobre seus valores profissionais, capacidadesmadal
Mediante experiéncia efeedbacks os individuos
comecam a de fato conhecer seus interesses, va
capacidades e habilidades.

u

Santos e
Abrahim (2008)

Analisar a influéncia do
valores pessoais n
determinacdo das ancor
de carreira,

5 HA coeréncia entre os resultados e a hipoteseaed]
aindividuos com as mesmas A&ncoras atriby
agmportancia semelhante aos valores que guiam
vidas, nas quais os resultados vdo ao encontro
principais objetivos desta investigacao.

Bargari
Hutz(2010)

e

Identificar as relacbe
entre satisfacdo de vid
comprometimento com

carreira e  exploracd
vocacional em alunos d
graduacéo.

50s resultados apontam bons niveis de satisfaca
ayvida, com curso e profissdo. E ainda que alunog
ainicio de curso apresentam maior comprometime

D

eConclui-se que estratégias de apoio ao universi
devem considerar as caracteristicas vocacig
segundo area e periodo do curso, além de auxig
elaboracao de projetos futuros.

Pecanha
al(2011)

t Identificar as Ancoras de

Carreira de formandos en
Gestao de Pessoas de
Tabodo da Serra, regid
metropolitana de S&
Paulo.

44% da populacdo de 183 estudantes preencher
questionario. Aprimeira ancora foi Estilo de Vid
seguida por Seguranca e Estabilidade

id_evantou-se a hipétese de que renda e classe
pdesta amostra podem ter impactado os resultados.

q

Gomes et

(2011)

a

Testar a hipotese que
refere ao reconheciment
ou ndo, da relacdo ancor
de carreiras versus escol
da carreira profissional
da constatagcdo de s

eficacia a partir do suporte
oferecido na universidade,

sdestilo de vida” como ancora de carreira princigal
pDseguida por “puro desafio” as ancoras de “Gerén
aG&eral” e “Criatividade Empreendedora” — teriam mdi
nafinidade com os temas da administragdo obtiver
eescolhas secundarias
I

Lemos (2011)

Investigacdo que propd
uma reconceptualizagao (
teoria das ancoras d
carreira.

eDos 92 Engenheiros, apenas 54% detinham uma an
lale carreira dominante, sendo que o0s restantes
eevidenciavam ancoras de carreira mdltiplas (3
tinham duas e 8% trés); A amostra pesquisada pa
curso engenheira ndo foi alcancada, mas justifig
aplicacdo do método quanto a sua validacao

pesquisadores brasileiros.

Tieppo et al

(2011)

O objetivo primario dess
trabalho foi o de de

através da otica d
carreiras inteligentes e
sdo aderentes as anco

de carreira.

senvolver o entendiment
sobre gestdo de carreit

q

+ 0S ambientes estudados, foi EV (Estilo de Vida
odemonstra a intencdo de construir uma carreira
amoldes de carreiras inteligentes. A segunda 1
eescolhida foi CE (Criatividade Empreendedora) a
semenor preferéncia para cada instituicdo, SD (Serei
addedicacdo a uma Causa) no caso do grupo “A”, e
(Seguranca e Estabilidadg)ara os alunos do grup
“B”, solidificam essa percepcao sobre a preferépoial
carreiras inteligentes, uma vez que, ambas as @
podem ser relacionadas as carreiras tradicionais.

)

Cubo, Munhoz €

Realizar um estud

D As duas principais ancoras de carreira para 0 g

Santos (2012)

exploratério com

uij

pesquisado foi Estilo de Vida (18%) e Segurang
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grupo de estudantes ddEstabilidade (16%).
Engenhari
sya
maioria a geracdo Y|

area de
pertencentes em
identificar sua:
ancoras d
carreira e inclinacde
profissionais, e verifica
estatisticamente
associagao

Visando
principais

entre q

diferentes tipos de ancoras
de carreira e o perfil deste
o

alunado considerando

género, idade e a formacdo

académica basica

se ha
S

Menor frequéncia €é a

~ U (D U

a,Dedicacdo a uma Causa com frequéncia de apenas

de
5%.

10 | Gomes et al Utilizar metaforas de Quebra da hegemonia da ancora Estilo de Vida -| EV
(2012) carreira para entender |g2006 a 2008) pela ancora Criatividade Empreendedor
quebra da hegemonia da- CE pela evocacdo das metaforas, o grupo da ancora
ancora Estilo de Vida - EY EV apresentou maior fragilidade na aderéncia arjadp
(2006 a 2008) pela ancoreééncora, ao contrario do outro grupo no que apriu
Criatividade espaco para se questionar a hegemonia da ancora EV
Empreendedora - CE nos anos anteriores.
11 | Oliveira e| Analisar as &ncoras delndependente de estarem mais avangados na |vida
Ferreira (2013) | carreira dos jovens dqgsacadémica e inseridos na vida profissional, | os
semestres iniciais e finalsestudantes apresentaram as mesmas &ancorag que
do curso de Administracdpaqueles que iniciam o curso superior.
de Empresas da
Universidade Federal
Fluminense
12 | Magalhdes et Identificar os modelos e | Carreira linear - hd dependéncia entre este modelg de
al(2013) ancoras de carreira de carreira e as ancoras competéncia gerencial geral e
estudantes de estilo de vida;
pos-graduacdo da area g®lodelo de carreira estavel- ha uma relacdo de
administracdo e a possivetlependéncia entre este modelo de carreira estéael e
relacao entre eles. ancora seguranca / estabilidade; na carreira emmaksp
dependéncia entre este modelo de carreira e| trés
ancoras: competéncia técnica / funcional, criadistil
empreendedora e servico / dedicagdo a uma causa; a
Carreira em espiral - novos desafios e oportunidades
de crescimento e
Carreira transitéria - ancoras: autonomia |/
independéncia e puro desafio
13 | Lopes e Silva Avaliar as motivagdes e | Os dados obtidos foram suficientes para testar a
(2014) aspiracdes dos hip6tese prévia que fora confirmada.
universitérios formandos
(2012.1) em Existiam sujeitos com a caracteristica descrita| na
Administracdo da ancora criatividade empreendedora e os formandos

Universidade do Estado d
Bahia no campus XI —
cidade de Serrinha.

Identificar se
caracteristicas como |a
criatividade e 0
empreendedorismo,

presentes na &ancora (
leva o nome Criatividad
Empreendedora ng
estudos de Edgar Schein

para insercdo no mercado de trabalho quanto pé
empregabilidade

ue

)

S

ateriam as peculiaridades profissionais exigidagotan

ara a

Fonte: elaborado pela autora baseado nos artigos pedgsisa
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Em vista aos estudos acima apresentados, as vanénda e classe social impactaram
os resultados das pesquisas dednha et al.(2011),adeucci et al (2005), Rodrigues,

Bouzada e Kilimnik (2007). Para os estudos dedbtive Ferreira (2013) a observacéao
foi semelhante, uma vez que sugerem ainda revamn@tao dos cursos e/ou a revisao
do instrumento de ancoras de carreira, com delgditcondmica, social e cultural dos
entrevistados, para adaptacdo a atualidade e aextmiorasileiro, agregando valor, se

unir ao questionario o métodarvey.

Na variavel mercado de trabalho, citada por Bamg&tutz(2010) os universitarios que
apresentaram maior comprometimento foram os gu®aram O curso, mas menor
exploracdo, que alunos de final de curso. Estudamtermediarios e concluintes
avaliavam com maior realismo e objetividade as tojpadtades de insercéo e progressao
de carreira e concluiram que estratégias de amoimaersitario devem considerar as
caracteristicas vocacionais segundo area e pedodcurso, além de auxiliar na

elaboracao de projetos futuros.

De certa forma, Ramos (2008) concordou, ao cita& @sl individuos entraram no
mercado de trabalho com muitas expectativas, ambigdedos e fantasias, mas com
poucas informacBes a seu proprio respeito, prilmogate sobre seus valores
profissionais, capacidades e talentos. Seu estasioltou da comparacdo entre as
expectativas profissionais dos estagiarios e soegras de carreira. Em sua maioria,
52% (12 pessoas), as expectativas nao correspom@@sresultados das ancoras e em
9% dos casos (dois participantes) ndo se consddeaittificar se existiu ou nao

correspondéncia, em razao da amplitude das resposia possibilidades de analise.

Concluiu-se entdo que, para validar o conceitoatiées (1996) em suas oito ancoras de
carreira no intuito de interpretar e relacionas@selhancas e diferencas, foi necessario
uma pesquisa bibliografia, na qual foram enconsat® estudos anteriores entre os
anos 2007 a 2014. Neste levantamento, foi verificadais maneiras os autores

dialogavam sobre a variavel intencao de trabalho.

Nao foi encontrada a variavel intencdo de trabalhmo relagdo comparativa direta.
Somente como elemento de resultados citados pesogijzadores e entrevistados como

elemento complementar.
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2.3 Relacao entre ancoras de carreira e 0os cortoside atuais de carreira

Ao longo da histéria, os profissionais ndo necagain gerenciar suas carreiras, ja que
nasciam em uma posicao predeterminada pela vidat@io confiavam na organizacao,
para sua ascensao e reconhecimento profissiorta¢téinto, com as mudancgas impostas
pela universalizagédo comercial e a era do conhetongdos passaram a gerenciar a si
mesmos (DRUCKER, 2003Este processo esta acontecendis ggessoas precisam ter
perfil generalista, com competéncias técnicas, cotamentais e sociais, flexiveis e
proativas para movimentar-se e conduzir seu trabaarindo sua carreira de forma

objetiva, em um mundo de constante mudanca (DUTRA2).

O comportamento pode ser comparado ao conceitargeira inteligente, chamada de
proteana e da carreira sem fronteira que contemalausca constante do conhecimento
dentro e fora da empresa e no cultivo de relacieméos (Getworks.

A relacéo do conhecimento tanto técnico como pésssapara o trabalho e para a vida

uma proximidade entre as fronteiras cada vez réaises. Entrelagcam-se, de forma que
o trabalho n&o proporciona apenas a subsisténas, anfelicidade, a realizagéo de

objetivos que permite a pessoa sentir-se insediata no mercado quanto na sociedade,
Hall e Mirvis (1996).

Diante deste cenario, a aprendizagem continua ecicigule de tomar decisfes
assertivas passaram a fazer parte do processosdavaé/imento ndo sO profissional

como também pessoal, uma vez que estes concedososiponentes da adaptacao e
também de defini¢cdo, do conceito da carreira pnate@ trunfo dos individuos € aplicar

com eficacia o conhecimento que detém e estar estatte atualizacdo, para alcancar
e manter, as posicdes e poder que almejam. O alntecionento € essencial nas
relacdes de trabalho: em contrapartida e importamtprocesso, um olhar a si mesmo,
empreender, criar, treinar, persistir e buscar siayaortunidades, dentro ou fora das
organizacgfes. Para Bianchi (2013) o entendimentmalailidade fisica e psicologica

unido com o auto direcionamento, orientacédo a ealercontinua conectividade podem

ser a nova configuracéo de carreira.
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No passado a carreira sO tinha duas alternativasndicdo de assalariado ou como
autdbnomo. Hoje o individuo faz uso das oportunidatentro da empresa para adquirir
experiéncia, desenvolver-se e encontrar-se confsgmmal. Robbins (2005) diz que, a
carreira pode ser constituida de qualquer trabadimounerado ou néo, realizado durante
um periodo de tempo. A carreira pode ser um cusswidia profissional ou de um
emprego, que oferece oportunidades para progress@go. A pessoa controla as

escolhas e as decisdes para manter sua autonomia.

Conforme citam Schein, Dutra (2010, p. 65) os fndlios tendem a permanecer em
atividades profissionais de mesma natureza”, o gjae chamam de trajetéria de
carreira. Se o individuo permanece na mesma treetfle desenvolve-se mais rapido,
entretanto, caso ele mude sua trajetoria, ter@dedom outras complexidades — dentre
elas, a alteracdo da identidade profissional, cemehtada pelo autor através da
utilizacdo a metéfora de “trocar de pele” para ieaplgrau de dificuldade. Apesar das
mudancas de trajetérias serem raras, Dutra (20fliaaque, na década de 2000,

observa-se um crescimento importante desse fenémeno

O comportamento dos individuos nao foi serpenteatrd as carreiras, Dutra (1996) e
Schein (1996), citam que se manter em trajetorimelgma natureza, mesmo que haja
uma rotacao de funcdes é considerado o ideal,qpdesenvolvimento do profissional.
O equilibrio esta entre o desafio e a capacidadecqda pessoa encontra durante a
construcdo da carreira. No estudo de caso de umhdsthie Quimica Brasileira,
Albuquerque e Bianchi (2011) contribuiram para@mceito de carreiras na atualidade
quando citaram que a luz do modelo cibernéticotaper ambiente influencia nas
necessidades de conhecimento e habilidades dogsgmwohis, resultando em
produtividade nos processos e dos negocios, sz@isfdas pessoas e administracdo da
rotatividade.

Quando Albuquerque e Bianchi (2011) partem do ppEss$0 que O0S recursos
organizacionais como: dinheiro, pessoas e tecrwlego regidos pelas relacbes de
poder. Expressaram uma visdo contemporanea quehem® as organizagcdes como
espaco de rivalidade, confronto e interesses derp&tm como Wils et al,. (2010) e

Lemos (2011) cuja ideia defendida diz respeito @stiio chave que sdo os valores, ou
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seja, individuos que optam por uma carreira deigefizem-no pela importancia dada

a valores como o poder social, a rigueza, e 0 remwmento social.

No que diz respeito as relagdes inversas sigrifst foram encontradas trés. E
interessante observar que a Competéncia de Gedtdal Gpresenta duas relagoes
inversas, uma com a Seguranca/Estabilidade e adma Modo de Vida. Esta
observacdo € pertinente sobre uma perspectivaetdifidacdo da Unica ancora que
demonstra ter duas relagbes que sugerem oposicies Hados incentivam a uma
compreensao mais aprofundada dos motivos subjaceéntescolha de carreiras em
gestdo, assumindo a ligacdo entre esta e a aneotarceira Competéncia de Gestao
Global (WILS, PROULX & TREMBLAY, 2002).

Tal relacdo € citada por Schein (1996) e Dutra §19§uando os individuos
compreendem sua identidade profissional e a utilizaomo ferramenta para
desempenhar com eficiéncia e satisfacdo as funb@es;como, ao manterem-se nas
mesmas atribuicdes e responsabilidades, mesmosguenam tarefas mais complexas.
Complementam Albuquerque e Bianchi (2011) que,rdesidésse contexto, as empresas
desejam trabalhar os valores humanos juntamentepodiicas organizacionais para

tentar garantir o desenvolvimento em longo praacg pmbos.

No Brasil, os resultados das pesquisas sobre saitittabalho Tolfo e Piccinini (2007;
MORIN, TONELLI & PLIOPAS, 2003; OLIVEIRA, PICCININ] FONTOURA &
SCHWEIG, 2004) realizadas com gestores, alunosuds®s de especializacdo em Sao
Paulo e Porto Alegre, demonstraram que o trabalhtnua a ser essencial na vida dos
individuos e que estes buscavam, ao mesmo tempidade para suas atividades
dentro das organizagBes e também para a socieddél®. disso, valores como
variedade na natureza das tarefas, aprendizageonoaua, reconhecimento, bem
como a funcdo de garantir a sobrevivéncia e segaraéo fundamentais para que o

trabalho tenha sentido.

Nesse contexto o conceito de “Ancora de Carreirdtiescia sua importancia, na
medida em que norteia as decisbes e escolhas swwahss do individuo ajustando
inclinacdes pessoais com intencdo de trabalhonmo do autoconhecimento. Se o
individuo tiver entendimento mais consciente demsientacao pessoal para o trabalho,
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seus motivos, auto percepcdo dos talentos e vatpresdetém, podera analisar o
momento presente, gerir sua carreira e as decidagms mais assertivas para

posicionar seu conhecimento, com maior valor.

A exigéncia das organizacdes junto aos profisssoestia na flexibilidade e fluidez, mas
também no conhecimento técnico e pratico de res@r@blemas, pois as mudancas
estdo ocorrendo na sociedade com grande velocidadgje diz respeito ao mundo do
trabalho, para Dias, Pedrosa e Silva (2014), guelasam o autor Zygmunt Bauman,
(2001-2011), citam que o trabalho ndo consegue s&ioncebido como elemento
central no projeto de vida da maior parte da pgadasomente. A fragilidade e

efemeridade envolvida na dinamica do trabalho Psgra pela sua perda da
centralidade, e direciona a condicdo de consumoderpcomo afirmado por Bianchi

(2013).

Cabe a cada pessoa buscar meios de sobreviver lvea & pedra do mundo

contemporaneo, fazer-se de si mesmo uma mercacen@davel, aumentando o poder
de atrac&o do consumidor final, seja das emprasds varejo. Trata-se de fugir do que
Sennett (2006) chamou de fantasma da inutilidade, afeta em especial aqueles
trabalhadores sem alta qualificacédo profissionad, iglutam em inscrever seus proprios

planos de vida e que tendem a atuar em tarefassp@eificas.

A flexibilizagdo trouxe também a necessidade dempaeecer aberto a novas

possibilidades, arte que o individuo contemporipezisa aprender a exercer. Em
consequéncia os desdobramentos das relacdes déhdratmbre a gestdo da carreira,
provocaram intensificacdo da transferéncia de resgmlidade (em relacdo a carreira)
da empresa para o individuo ou, no minimo, da @ividessa responsabilidade — como
observou Dutra (1992).

O desenvolvimento da carreira obedece a expedatpessoais e muitas vezes
conjunturas impostas pela sociedade e pelas oagd@i@g. A ancora de carreira indica
as capacidades, necessidades e valores individ@@anto mais experiente o

profissional, maior a auto percepcéo acerca dasdiEmentos norteadores e a busca

pelo equilibrio entre decisdes e vivencias prajisal (SCHEIN, 1996). O entendimento
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da ancora é fundamental, pois ela afeta a formaammdividuo enxerga e percebe o

seu trabalho e a sua carreira.

Em texto adaptado por Dutra e Albuquerque (20023neora de carreira, tal como
Edgar Schein a apresenta, foi uma combinacédo @as fercebidas de competéncia,
motivos e valores que o individuo ndo abandonasamo diante de escolhas dificeis.
No entanto, foi preciso compreender que “ancorapgfasentam formas de “conhecer”
interesses, definindo modos de relagdo com o trapalonsistindo em significativo

instrumento de autoconhecimento, embora sem raspecificacdes de instrumento

para diagnosticar adaptacao a areas de trabalho.

Embora os contratos de trabalho tenham mudadoragaye que domina o mercado
também possui caracteristicas diferentes das gegagtieriores, sdo menos inclinadas a
priorizar a seguranca no trabalho, aceitam as aotest mudancgas, suas expectativas
nao sado de longo prazo, sdo mais impacientes, smssipor novos desafios e mais
tolerantes com os erros do que as geracdes are(iSOP, 2008; MUNRO, 2009).
Seus projetos de vida e carreira possuem prazos cwaios, pois acreditam que
precisam ser felizes no momento presente e ndaodquse aposentarem. (LIPKIN e
PERRYMORE, 2010).

Nesse novo panorama, entende-se que os individwesmpser orientados pelo modelo
contemporaneo chamado de carreira sem fronteinge louscam aumentar sua rede de
relacionamento para além das fronteiras da orggdizaO individuo amplia suas
possibilidades de se engajar em intercambio dernt#gdes e conhecimentos
relevantes, além de garantir a construcdo e magAderde relacionamentos
interpessoais que poderao lhe auxiliar futurameata conseguir novos trabalhos ou
participacdo em outros projetos (Arthur, 1994).

Por sua vez, coincide com 0s conceitos de ancarasadeira quanto a adequar a
condicéo social, econbmica, organizacional e callturdo linear e menos associada a
insercao em uma organizagao particular. Arthur esReau (1996) afirmam juntamente
com Shein (1978) o ponto central do desenho deicafoi a questdo da independéncia
do profissional / autonomia: poder de comerciafipafpra da atual organizacéo, pelo

fato de se sustentarem atravésndenorkingou informacdes externas, por ocorrerem
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quando o individuo ndo aceita as oportunidadesrecimento profissional oferecida
pela empresa a qual pertence, seja por motivosogiesou familiares, busca

oportunidades no mercado.

A autonomia também se encontra no conceito deiapeoteana, tipo emergente de
carreira autodirecionada, que implica em uma libéedou autonomia quanto a suas
escolhas diante das influéncias externas sobratdayda carreira. Significa assumir o
controle de seu destino profissional e criar aspm@é oportunidades de

desenvolvimento por Hill (2002pud DUTRA, 2010), a motivacdo esta em suas
necessidades pessoais em detrimento das necessitdaempresa. Em Gltima instancia,
as escolhas de carreira e a busca pela auto gEaizstavam integradas a vida do
individuo, que poderia mudar de organizacdo ou deeatuacdo, em funcdo dessa

busca. Na ancora de carreira - estilo de vida ghssr esta caracteristica, também.

Para Schein (1996) a carreira foi construida agdaio tempo e através do modo como
era percebida. A ancora de carreira refere-seia glee cada individuo tem da vida
profissional e ao papel que esta desempenha emidalaEste conceito evoluiu de
dentro das organizagOes e, relacionando-se comtimardo trabalho, objetivava
entender como evoluiam as carreiras administraBvesmo os individuos conheciam

os valores e os procedimentos das organizacOesapauais trabalhavam.

Desta maneira seria possivel relacionar os vatyesdividuo com os da organizacao e
seus objetivos, pois a relacado trabalho e carvairanais além, de acordo com Lemos e
Pinto (2008), no Brasil foi delineada uma criseteorporanea do mercado de trabalho
como um problema que os autores chamam de “ofeatlequada da forca de trabalho”.
O paradoxo: a0 mesmo tempo em que 0s profissigraigsam ser jovens para se
dedicarem integralmente ao mercado de trabalhdé&anprecisam ter experiéncia para
compreenderem o complexo mundo que 0s cerca. Rors&@nempresas preferem os
aspectos comportamentais em detrimento dos conéetosespecificos. Para manter-
se empregado passou a ser necessario conhecernsgssio e, controlar seu

comportamento de maneira a ser visto como valgregar.

Silva (2010), entretanto, aponta que, apesar daupagor estabilidade no emprego, os

individuos tém buscado planejar sua carreira inudg®e da organizacdo na qual
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trabalham e ainda utilizam o conhecimento obtidcemprego atual para expandirem
seus conhecimentos, visando carreiras futuras. grafssionais acabam assumindo
caracteristicas de Carreiras sem Fronteiras, CasrBroteanas e Carreiras Inteligentes,

conforme descrito acima.

Schein (1996) acreditava que, com as transformacoestantes no ambiente de
trabalho, as empresas, para manterem seus mefhinogsnarios, buscavam desafia-los
e atenderem as suas necessidades. Grande pasdstadss referentes a discussao das
ancoras de carreira confirmou que os individuosrdim escolhas baseadas em suas
competéncias, necessidades e valores associadseaac (VASCONCELOSet. al,
2010).

Portanto realizar uma pesquisa baseada no condgegoanos 60 do autor Edgard
Schein, mesmo que possua 50 anos de existénciae faial, diante da premissa do
autoconhecimento. Sua estimulacao faz parte ddrogée do capital intelectual e, com
ele, foi possivel aumentar as oportunidades déaiento e comprometimento com 0s
resultados pessoais e organizacionais esperadessegundo Albuquerque e Bianchi

(2011), sao o diferencial estratégico na compétaiye do mundo do trabalho.
2.4 Intencao de trabalho

Os desdobramentos da flexibilizacdo das relacdesadalho — fortemente presente no
toyotismo citam Gomes et al (2011) - sobre a gestdo da carremaogaram
intensificagcdo da transferéncia de responsabilicid@mpresa em relacdo a carreira
para o individuo ou, no minimo, da divisdo desspaopsabilidade.

Além de concordarem, Cubo, Munhoz e Santos (20tndem ha necessidade de
pesquisas sobre trajetorias, transicdes e dedibearreira, segundo as percep¢des dos
individuos, o que pode, inclusive, revelar comoe®steagem diante de téo

contraditorias tendéncias do mercado de trabalho.

No Quadro 4 foi apresentado de forma sintética,ue gs 13 autores dos estudos

anteriores pontuaram sobre intencao de trabalho.
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Quadro 4 - Sintese de Estudos recentes sobre Intencdes aéhtvab

NO

AUTOR

OBJETIVO

RESULTADOS - INTENCAO DE TRABALHO

Gomes et

al

(2007 e 2010

em
Momentos,

Dois

Revisar o conceito d
ancoras de
apresentado por Sche
(1996), em especial
aspecto que trata
mobilidade das mesma
reavaliando
aplicabilidade na trajetori
um curso de
Administracao.

carreirg,(Assunto: intencdo de trabalho, nada foi relatado)
o
da
5
sua
A

de individuos egressos de

a}

-

n

Ramos(2008)

Identificar as
relacdes entre
expectativas profissiona
de estagiarios de
Agente de Integracao
suas ancoras de carreira.

possivei®s resultados mostraram que, na maioria dos casog
as52%, as expectativas profissionais dos estudagtes r

umOs resultados indicam, também que a identificagéio

scorresponderam as suas ancoras de carreira.

etermos de interesse, valores e personalidade, bemo
as expectativas positivas em relagdo ao mercado d¢
trabalho e suas oportunidades foram os aspectos q
mais influenciaram os participantes na escolha da
profissao.
(Assunto: intencao de trabalho, nada mais especific
foi relatado)

[}

O—

Santos

€

Abrahim (2008)

Analisar a influéncia do
valores pessoais
determinacdo das ancor
de carreira,

nagénero na determinacado das inclinages profissons

5 E necessaria a analise dos impactos da diversiade

as
(Assunto: intencao de trabalho, nada foi relatado)

Bargari
Hutz(2010)

e

Identificar as relagcbe
entre satisfacdo de vid
comprometimento com
carreira e exploracd

graduacéo.

vocacional em alunos de

5
2,
a
o (Assunto: intencdo de trabalho, nada foi relatado)

Pecanha
al(2011)

t Identificar as Ancoras de
Carreira de formandos en
Gestao de Pessoas de
de

metropolitana Sa

Paulo.

Tabodo da Serra, regido

A classe média emergente é uma realidade em nos
pais e pode-se pesquisar a relacdo de sua rendascg
expectativas de carreira.

0 (Assunto: intencdo de trabalho, nada foi relatado)

Gomes et

(2011)

a

Testar a hipotese que
refere ao reconheciment
ou nao, da relacdo ancor
de carreiras versus escol
da carreira profissional
da constatacdo de s

eficacia a partir do suporte(Assunto: intengéo de trabalho, nada foi relatado)
oferecido na universidade,

s@ ensdes externas no mundo do trabalho, como,
oexemplo, a forte pressdo da crise econdmica
asegundo semestre de 2008, com significativa peed
hampregos, ndo gerou impacto nas expectativa
eescolhas profissionais do universo pesquisado.
lia

por
no

ad

s e

Lemos (2011)

Investigagdo que propd
uma reconceptualizagao (
teoria das é&ncoras d
carreira.

eA carreira interna diz respeito a auto-imagem quoe
jandividuo tem da sua vida profissional, em detritoe
eda carreira externa que diz respeito a evolucd
progressdo numa profissdo/organizacéo (Schein,)2(
(Assunto: intencao de trabalho, nada foi relatado)

>

(o}
00

Tieppo et

(2011)

al

O objetivo primario dess
trabalho foi o de de
senvolver o entendiment
sobre gestdo de carrei
através da dtica d
carreiras inteligentes e 4

e Pode-se supor que a dificuldade que os respondg
- apresentaram em desenvolver um tipo de car
oaderente & sua ancora, deve-se a falta de mater
aprofissional e a falta de orientacédo durante coperde
egraduacéo.

ntes
reira
idad

be
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sdo aderentes as anco
de carreira.

a@ssunto: intencdo de trabalho, citado no resujtado

Cubo, Munhoz €
Santos (2012)

Estudo exploratério com estabilidade da carreira tradicional - equilibrias

estudantes Engenharia,
nova geracao,
identificar suas principai
ancoras de carreira

inclinacBes profissionais.
se hédpoucos individuos mudavam de emprego ou de carreira
entre odurante o curso de sua vida, mas, atualmente,
diferentes tipos de ancora®corre com muita frequéncia.

de carreira e o perfil deste

Estatisticamente
associagao

alunado considerando

género, idade e a formacdesta preparada para administrar sua prépria carreir

académica basica

visandointegrar

dasferas pessoais e profissionais, portanto prasmi
as necessidades do trabalho com
5 necessidades individuais e familiares, influenoia
ediretamente na trajet6ria profissional.

oNo entanto a maior parte dos novos profissionats

(Assunto: intencao de trabalho, citado no resujtado

ra-
as
nd

iSso

na

10

Gomes
(2012)

et a

Utilizacdo de metéaforas de

carreira como alternativ
para entender alteracao
ocorréncia da
Estilo de Vida - EV (2006
a 2008) pela ancor
Criatividade
Empreendedora - CE

ancora

a
nAssunto: intencdo de trabalho, citado no resujtado

D

11

Oliveira e
Ferreira (2013)

Analise das &ancoras de
carreira dos jovens dds(Assunto: intencéo de trabalho, citado no resujtado

semestres iniciais e fina

do curso de Administracap

de Empresas d
Universidade
Fluminense

Federal

S

A

12

Magalhdes e
al(2013)

Identificacdo dos modelos
e ancoras de carreira de
estudantes de

poés-graduacdo da area

administragdo e a possivelCarreira linear - esta relacionada as ancoras

relacdo entre eles.

Carreira transitoria - menor nimero de alunos,
10,5 %, tem um desejo de crescimento pessoaltia p
do qual se esforgcam para ter um bom desempenho,
dentuito de subir de status e posto de trabalho.

competéncia gerencial - ascenséo hierarquica atas
integracdo da carreira - com necessidades pessoais
familiares e sociais.

Carreira em espiral - esta relacionada as ancoras
competéncia técnica/funcional, criatividade
empreendedora e servi¢o/dedicacdo a uma causa
estdo buscando desempenho, postos mais altos ou
outras atividades que proporcionem a eles novas
oportunidades podem ser movidos pela vontade de
aplicar suas habilidades técnicas, pelo desejoalar
ou pela aspiracdo de melhorar o mundo por meio dé
seus valores.

(Assunto: intencao de trabalho, nao foi relatadtana
especifico e ainda sugere mais estudos)

13

Lopes e Silva
(2014)

Avaliar as motivacdes e
aspiracdes dos
universitarios formandos
(2012.1) em
Administracdo da
Universidade do Estado d
Bahia no campus XI —
cidade de Serrinha.

Identificar se

Criatividade e o empreendedorismo séo caracterssti
séo valorizadas no mercado de trabalho atual.

a(Assunto: intencéo de trabalho; n&o foi relatadiana

especifico e ainda sugere mais estudos na ordem d
desenvolvimento pessoal, profissional, do ensiatte

de natureza econdmica, politica, social e local)
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caracteristicas como |a
criatividade e 0
empreendedorismo,

presentes na ancora que
leva o nome Criatividade
Empreendedora ngs
estudos de Edgar Schein

1%

Fonte: elaborado pela autora baseado nos artigos pedqeisa

Complementando a sintese acima apresentada, R2D@8) (cita que os pontos de

referéncia da realidade do mundo do trabalho, @diecem estar claros para todos os
universitarios, tanto em razdo das expectativasnguemalmente sdo altas e envolvem
algumas fantasias influéncias recebidas pelo megoppdem ter direcionado algumas
respostas quanto por ndo terem tido suficientencieépara estabelecer prioridades que

determinem como fazer escolhas profissionais.

Neste sentido, corroboraram Bargari e Hutz (20X0kigarem que 0S universitarios
estdo mais comprometidos no inicio do curso comeccato de trabalho e possuem
menor poder de exploracdo. Em contrapartida, nal fdo curso possuem maior

realismo e objetividade quanto a oportunidade rg@&ee progressao de carreira.

A importancia do direcionamento é revelada pel&stigacdo de Lemos (2011), que
demonstrou que colaboradores com orientacdes deireacongruentes sua funcao
evidenciam mais satisfacdo no trabalho e com as caraeiras, além de alto nivel de
compromisso para com a organizacdo e uma menarcadede abandonar a mesma
(IGBARIA, GREENHAUS & PARASURAMAN, 1991).

As empresas necessitam de profissionais que possmanperfil generalista com
competéncias técnicas, comportamentais e socidxivéis e proativos para
movimentar-se e conduzir seu trabalho, gerindocsuieira de forma objetiva em um
mundo de constante mudanca (DUTRA, 2002).

Por outro lado o reflexo desta turbuléncia pdde adeservado no documento do
Ministério do Trabalho e Emprego - MTE, por meio twstituto de Pesquisa

Econbmica Aplicada — IPEA relatam uma reducao etp(p. na taxa de desemprego
das mulheres entre os primeiros semestres de 2PQ23 Os homens, por sua vez, nao

apresentaram variagdo nesta taxa entre os per@mthlsados. Para os homens, a
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desagregacao foi por idade, o Unico grupo que ept@s queda na taxa de desemprego
no periodo de andlise foram os individuos entr& 2® anos. O destaque foi para os
individuos inseridos no mercado de trabalho naafdix 15 a 17 anos, com alta de 1,1

P-p.

Contudo, a autorrealizagdo pode ser correta paam que adota um modelo mais
ambicioso de carreira, enquanto a preferéncia dpogmenos ambicioso pode estar
pautada no medo do desemprego (ELCHARDUS; SMIT88R@om a tecnologia e o
poder das redes de informacéo, o trabalho prépmhigu forca, segundo SEBRAE e o
GEM em 2013, a populagéo de 18-64 anos, 12,3% @addiros séo empreendedores
iniciais por oportunidade.
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3. Método

Neste capitulo, serdo apresentados os procedimemtzdoldgicos aplicados nesta
pesquisa. Justifica-se a abordagem de pesquisadé| em seguida é explicado como
foi realizada a coleta de dados. Por fim, é desa@®tmo os dados foram tratados e

0s instrumentos utilizados para a analise.

3.1 Paradigma

O estudo caracterizou-se como exploratério, peigyusdo Gil (2002), sdo aqueles que
tém por objetivo explicitar e proporcionar maiotesmdimento de um determinado
problema e de relacdo entre variaveis. Partiu-seatlegorias ainda ndo exatamente
delimitadas, — com excec¢ao do construto de ancaaarreira, para o qual ja foi criada
tipologia, tal qual descrito no procedimento doeimério de Orientacdes de Carreira,
por Schein (1993) — o qual formulou questdes megsigas & conducdo do proprio

estudo e ou de estudos posteriores.

A escolha foi feita por acessibilidade; segundogeea (2000), esse tipo de escolha néo
envolve procedimento estatistico e seleciona oshrmsmela facilidade de acesso aos
mesmos. Permitindo ao investigador aumentar sueri€qgeia em torno de determinado

problema Trivifios (1987) proporcionando-lhe luzna de contribuir a academia.

3.2 Objetivos

O objetivo geral foi verificar a relagcdo entiacoras de carreira dos universitarios de

graduacéo e suas intencdes de trabalho.

Quanto aos objetivos especificos foram observadiss (i) identificar a ancora de
carreira de cada universitario, segundo conceitdathein (1993), (ii) verificar a relacao
entre ancora de carreira e intencédo de trabalhad{@icutir os achados desta pesquisa

com o0s achados de outros estudos recentes solo@sude carreira.
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3.3 Populagéo e Amostra

A cidade de Campo Limpo Paulista foi escolhida paalizar esta pesquisa, por
pertencer a Aglomeracdo Urbana de Jundiai (AU&semte na area delimitada pela
Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Riymrior (CAPES), subsidiada
pelo Ministério de Educacéo e Cultura do Brasil BJE Escolheu-se, como populacéo
por oferecer 41 cursos de graduacdo entre bactiasgléicenciaturas e tecnolégico,
possibilitando uma amostra confiavel dentro dos $801 universitarios matriculados

para o0 ano de 2015.

A amostra da pesquisa foi definida por conveniéramaforme citanCurwin e Slater
(1991,p. 8) que uma pesquisa com amostragem néalplistica bem conduzida pode

produzir resultados satisfatorios e mais rapidos.

Esta pesquisa realizou-se com a autorizagdo ddobareda FACCAMP e apoio da
Secretaria PAAD que disponibilizou o acesso aosocaursos de graduagao, bem como
aos seus 875 universitarios matriculados. Dess#, tparticiparam da pesquisa 381
universitarios, representando 43,54% do total pteselos cursos disponibilizados para
a pesquisa.

No Quadro 5 estdo demonstrados 0s cursos escoltddasa pesquisa com os totais de
universitarios matriculados e os totais de unit@nsis participantes, bem como o

percentual de participacfes em relacdo ao totahtlersitarios dos cursos.

Resultados sendo: os cursos pesquisados, a quintak alunos matriculados, a

quantidade de questionarios/inventarios aplicadmpercentual alcangado

Quadro 5: nomenclatura dos cursos e quantidade de univeosita

Cursos Quantidade Quantidade
matriculada aplicada %
Administracao 210 50 23,8
Ciéncias Contabeis 55 32 58,2
Gestdo de Recursos Humanos 80 37 46,2
Pedagogia 380 160 42,1
Engenharia 150 102 68,0
Total 875 381 43,5

Fonte: elaborado pela autora com dados fornecidos petaAMP e coletados na pesquisa
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Nos cinco cursos apresentados para a pesquisputapéo foi considerada homogénea,
0 que possibilitou classificar as ancoras de garen cada universitario com interesses

plurais, em diferentes estagios de desenvolvimeessoal e profissional.

Segundo Aaker, Kumar e Day (2004,p. 376) seriaipelssecrutar respondentes tais
como universitarios em sala de aula, mulhereshopping alguns amigos e vizinhos,
entre outros uma vez que este procedimento consistesimplesmente contatar

unidades convenientes da amostragem.

Neste caso, foi possivel o procedimento por codveia da amostragem, por meio dos
monitores da Secretéria do Programa de Atividadie Avaliagdo Discente — PAAD, de

sala em sala, nas maos dos discentes.

3.4. Instrumento de coleta

Para atender aos objetivos desta pesquisa, utdieau instrumento de coleta — tipo —

inventario/questionario, elaborado por Edgard Sctheiano de 1993.

A quantidade de inventario/questionario impressa®dyzidos e distribuidos
totalizaram 400 unidades, contendo perguntas feshade resposta Unica com

alternativas predeterminadas, de forma voluntariénima e de percepc¢dao individual.

Para responder ao inventario/questionario os witégios utilizaram uma sequéncia de
40 afirmativas, ao qual o respondente deveria wtribma classificacdo, em escala
Likert, sendo que um e seis significavaminca verdadeiroe mais verdadeirp
respectivamente; os nimeros dois e trés corresponaticasionalmente verdadeiros
nameros quatro e cincérequentemente verdadei® seissempre € verdadeiro para

mim
Seguindo-se ao procedimento obrigatério de Sche®d)l os respondentes localizaram

0sS itens que tiveram pontuacdo mais alta aos geis pontos foram mais altos

(normalmente 5 ou 6), ou seja, as trés que foramads verdadeiras e as circularam.
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O instrumento foi aplicado ao participante foi eormapanhado de uma carta ao
universitario explicando o objetivo da pesquisaseirstrucdes de preenchimento,

conforme anexo 1. Termo.

O instrumento foi aplicado e acompanhado de umia ear universitario explicando o

objetivo da pesquisa e as instru¢des de preenctommnforme anexo 1. Termo.

3.5 Processo de coleta de dados

No primeiro momento, pensou-se na realizacdo depgsquisa por meio virtual diante
do que cita Fidalgo (2007) a respeito do conjurddadramentas que internet possui,
sendo algumas ja consolidadas e utilizadas cotdiante pela maioria dos internautas.
A proposta foi testada com o programa line, survey monkeycessado pelo link

https://pt.surveymonkey.com/s/[FQHD9YApds o teste, foi identificou-se uma falha

técnica: era necessario, a voltar dez (10) pagimeas, realizar a ultima questdo. Esta
guestao resultante apresentava a ancora de cgrettaminante. Entendeu-se que esse
processo poderia ndo ser realizado, pelos uniggost invalidando a maioria dos

guestionarios.

Ao entrar em contato pela terceira vez com a Diieetta FACCAMP e apos troca de e-
mails, ficou acordado a utilizacdo de copias ingas® numeradas, entregues em salas
a cada universitario com apoio dos monitores daeB#ta do Programa de Atividade e
de Avaliacdo Discente — PAAD.

Ao entrar em contato pela terceira vez com a Diieetda FACCAMP e trocar e-mails,
acordou-se usar copias impressas e numeradasgu@grenas salas, para cada
universitario, com apoio dos monitores da Secietda Programa de Atividade e de
Avaliacdo Discente — PAAD.

Desta forma obteve o seguinte resultado:
1) 400 questionarios distribuidos,
2) 19 néo devolvidos
3) 381 questionarios foram devolvidos e respondidas apriresponderam a 7,2%

do universo de 5.301 universitarios.
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4) 31 invalidos, sendo:

* nove questionarios que correspondem a 2,3% forastuidos por terem sido
preenchidos inadequadamente no quesito de intedegd@balho. Uns por nao
assinalarem nada, outros por assinalarem dois ds items. Os possiveis
motivos para tal podem ter sido: falta de atenciiwjda entre trabalhar em
organizacéo privada e depois abrir um negocio prdgou por desinteresse.

e 19 questionarios que correspondem a 5% foram phewx inadequadamente
no quesito classificacdo da ancora de carreirgpd3siveis motivos podem ter
sido: falta de atencédo, assinalarem uma ou maidréasalternativas oficiais,
dentre as trés mais verdadeiras, ou o fato de tessimalado numerais com
valores inferiores a cinco e seis - conforme asagegu a falta de interesse.

» trés questionarios foram deixados em branco, @) 8&{8% do total.

O total, entéo, foi d850 questionarios validos para o processo de anatiskados.

3.6 Analise de dados

Para realizar a andlise dos dados o pesquisadonsciteweu o0s 350
inventarios/questionarios validos, para o progrdfwxael (digital), pois estavam no
formato papel. A transcricdo seguiu todas as etapa®s respondentes efetuaram e por

fim a pesquisadora processa a analise dos dadfsmmenorientacdo do conceito.

A sustentacédo da classificagéo das oito ancorasudeira consolidou-se em 1996 por

Edgard Schein. Para utiliza-la cada universitéegusu as seguintes etapas:

e Enumerar de 1 a 6 as questdes, para classificaraot@ cada questdo era
verdadeira,

e Sinalizar os trés itens mais verdadeiros. Este itemeliminatorio, pois a

auséncia inviabilizaria a classificacdo da ancora
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Inserir 4 . o
pontos em Tabela 8 - Identidade profissional
cada um dos
3itens
circulado A B C D E F G H
pelo 1 2 3 4 5 6 7 2
universitario, g 10 11 12 13 14 15 16
Ccomo mals
verdadeiro 17 18 19 20 21 22 23 24
N 25 26 27 28 20 31 31 32
33 34 35 36 37 38 39 40
Toral
Dividido por 5 /5 /5 /5 /5 /5 /5 /S /5
Media

Fonte: SCHEIN (2009, p.18)

Para obter o resultado da ancora(s) de carreifandoessario utilizar a tabela 3.
Identidade profissional, onde as colunas repregamta pontuacao para cada ancora de

carreira.

Vale ressaltar que as acfes do pesquisador, a,sigam requisitos obrigatérios do
conceito de Schein (1996) para a classificacad@degras de carreira:

O inventario foi originalmente construido em ingééfraduzido para diversos idiomas,
sendo validado para mais de 40 sociedades difereamtaitilizado em pesquisa
intercultural. Nesse instrumento, constam 57 valomea versdo brasileira foram
adaptados mais quatro valores caracteristicos lararasileira. A importancia dos
valores foi avaliada por meio de uma escala d&0Q@uanto mais alto o nimero, mais

importante era o valor para a pessoa.

Em seguida, conforme indicado no conceito de Sc{i€l86) para a classificacdo das
ancoras de carreira, faz-se necessario acrescprdfro pontos para os trés itens mais
verdadeiro, e entdo sdo somados aos numeros dealada e divido o total por cinco

(numero de itens da coluna).
A maior meédia resultante apresenta a ancora dei@predominante, sendo possivel

ocorrer, na média, valores similares até trésizatlb para identificar os oito tipos de

ancoras de carreira predominantes. Sendo elas:
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a) aptidao técnico funcional (TF),

b) aptiddo administrativa geral (GG),

c) autonomia / independéncia (Al),

d) seguranca /estabilidade (SE),

e) criatividade empreendedora (CE),

f) Vontade de servir/ dedicagdo a uma causa (SD),
g) puro desafio (DP),

h) Estilo de vida (EV).

A titulo de cortesia aos participantes, a pesqoisa@nviou resposta, da ancora de
carreira predominante, para cada um dos univaostgue deixaram seu e-mail no item
observacédo, do inventario/questionario. A respaostasistiu em sua classificacdo e o
descritivo respectivo a sua principal ancora deegar Nos casos em que houve duas
ou trés ancoras, todas as informacoes referenteslaa uma, foram remetidas para o

universitério.
Vale relembrar que o instrumento de coleta utilizaesta pesquisa foi criado por
Schein no ano 1993 e o agrupamento final paraifitagsio das oito categorias de

ancoras de carreira ocorreu no ano de 1996, corfdascrito no referencial teorico.

Para realizar a estatistica descritiva, utilizasmreinco variaveigelacionadas abaixo,

compostas por frequéncia: nimeros e percentuais;

Perfil demografico

1. Idade
a) até 18 anos
b) 19a25
c) 26a30
d) acima de 31 anos

2. Géneros
a) masculino
b) feminino

3. Cursos
a) Administracdo
b) Ciéncias contdbeis
c) Gestdo em recursos humanos
d) Pedagogia
e) Engenharia
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4. Intencéo de trabalho
a) negocio préprio
b) trabalho em organizacéo privada
C) em organiza¢do nao governamental
d) prestar concurso publico
e) nao sei

5. Ancoras de carreira
a) Aptidao técnica funcional (TF)
b) Aptiddo administrativa geral (GG)
c) Autonomia / independéncia (Al)
d) Seguranca /estabilidade (SE)
e) Criatividade empreendedora (CE)
f)  Vontade de servir/ dedicacdo a uma causa (SD)
g) Puro desafio (DP)
h) Estilo de vida (EV).

Para estabelecer relagcéo entre ancoras de cdA€lja intengéo de trabalho (IT) e foi
utilizada a medida de concordancia R Bearson que segundo Pestana e Gageiro
(2008) o coeficiente, € uma medida estatisticavguidica o grau de associacao linear
entre variaveis quantitativas e varia entre -1 &du valor ira oscilar quando sera
identificado o coeficiente nomeado R Blearson.Um coeficiente igual a zero significa
que nao existe relacéo linear entre as variavaita-Sie, porém, que pode haver outro

tipo de relacdo que néo seja linear.

3.7 Confiabilidade, validade e limitacdes da Pesga

Na pesquisa qualitativa, os critérios de validadie €onfiabilidade assumem aspectos
particulares. Isso se deve a algumas de suas edsticas. Uma delas diz respeito ao
fato de que a pesquisa qualitativa é sempre, emamalginstancia, de -carater
interpretativo. Com isso, a subjetividade do pesaplor esta presente em todo o
desenvolvimento da pesquisa. Por outro lado, sstgagdo qualitativa também assume
pelo menos certo grau de inducdo, que pode chegar Borma mais pura, despojada de
teoria e sem a formulacdo de hipoteses, mas pecerathe aberta a descoberta, mesmo
quando se utiliza de um quadro tedrico prévio, wem que este ndo sera operado no
nivel de variaveis, segundo Paiva Junior, Ledo @ N@011 aput LEAO; MELLO;
VIEIRA, 2009; RISJORD, MOLONEY, DUNBAR, 2001).
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Para avaliar confiabilidade e praticidade CoopeBahindler (2003), pontuam: a
confiabilidade esté relacionada a acuidade e precisdo do proestirde mensuragéo,
em todas as etapas existem procedimentos, na mimestatistica; na segunda e
terceira, métodos propostos pelos autores, valgl&@ddisponiveis universalmente; e
praticidade pela linguagem de simples compreensdo e com aiiesn pré-

determinadas, facilitando a resposta.

Se nao houver intencédo de generalizar os dadodoshiia amostra para a populacao,
entdo ndo havera preocupacdes quanto a amostnaagenu menos representativa da
populacdo. A razdo para usar amostragem nao piisbiahi se refere as limitacdes de
tempo, recursos financeiros, materiais e "pessoasgssarias para a realizacdo de uma

pesquisa com amostragem probabilistica. (MATTAR)120
O procedimento mais utilizado para averiguar adealé do instrumento € o pré-teste.

Esse caso ndo foi necessario, pois o conceitoi jie$tado e validado no Brasil e em

Portugal conforme o item 2.2.2 referenciou.
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4. Resultado

Este capitulo apresenta a Instituicdo pesquisadarmacdes sobre a amostra em
questdo, os resultados referentes ao perfil derfiograa intencdo de trabalho, as
ancoras de carreira, a relacdo entre ancora deireag intencdo de trabalho e a
comparacao desta pesquisa com trabalhos antegoeesontemplam o conceito de
Schein (1996).

4.1 Faculdade de Campo Limpo Paulista - FACCAMP

A cidade de Campo Limpo Paulista pertencer a Agtagé® Urbana de Jundiai (AUJ),

onde encontra-se o Instituto de Ensino Campo Lifpalista. A Faculdade Campo

Limpo Paulista iniciou suas atividades no primesemestre de 1999 e, a Instituicao
ofertava um Bacharelado em Administragdo com Hab#dio em Comércio Exterior e

um Bacharelado em Ciéncia da Computacao. As neleetes da regido por formacgéo
superior motivaram a rapida abertura de novos suBotre 1999 e 2007 a Instituicdo
aumentou a oferta de cursos em 1050%. Posterioemfenam autorizados 0s cursos de
Ciéncia da Computacdo, Administracdo com Habildagénh Andlise de Sistemas e
Administracdo com Habilitacdo em Servigos de Tuoism

Nos anos de 2008 e 2011, respectivamente, a CAHFES/Mecomendou o
funcionamento dos Programas de Mestrado ProfidseanaAdministragdao das Micro e
Pequenas Empresas e do Mestrado em Ciéncia da Gugapu

Por necessidade de acompanhar o desenvolvimemticel@tender a demanda da regiao
e seu entorno, conforme dita sua Missdo, a FACCAMIR, anos seguintes ampliou a
oferta de cursos e hoje conta com 41 cursos erdobabelados, licenciaturas e

tecnoldgicos.

A Faculdade Campo Limpo Paulista possui Corpo Decéormado por 58,9% de

professores mestres e doutores que se destacamragfo profissional e humanistica
dos alunos dos cursos de graduacgdo, pés-graduattie Istricto sensu, a0 mesmo
tempo em que atuam atentamente na comunidade pordedrabalhos de pesquisa e

extensao.
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Sua missao é

“Promocéo e busca constante da exceléncia, no ensia pesquisa e na extensao para
a formacéo de profissionais competentes, habilsado pleno desempenho de suas
funcdes, contribuindo para o desenvolvimento dcdhsenano, da sociedade, facultando
o diadlogo regional, nacional e internacional, a procdo dos direitos humanos, a
preservacdo ambiental, a inclusdo social, a igudkl@tnica e o respeito a diversidade

de género”.

Devido as suas acdes desenvolvidas ao longo dexssi&ncia, nos ultimos anos, a
FACCAMP vem sendo certificada com o selo “IES Sloogmte Responsavel”,
concedido pela Associacédo Brasileira de MantensddeaEnsino Superior - ABMES.
Pois conta com ampla estrutura de atendimentolanssaque se encontra em continua

expansao.

A Faculdade também incentiva seus alunos por meidWdrkshop Multidisciplinar
sobre ensino e aprendizagem — WEA, que possilalidivulgacdo do trabalho de
docentes e discentes no que diz respeito ao easipeendizagem. Ano a ano, é possivel
notar que a participacdo, o interesse e o envohtimnde professores e alunos tém
aumentado. Podem participar orkshopos professores, prioritariamente, e os alunos
da Faculdade Campo Limpo Paulista. Interessad@sned também poderdo participar

mediante autorizacao prévia da Comisséo de Orggiuza
WEA teve inicio em 2004 e todos 0s anos realizeese 0s seguintes objetivos:

« Estudar e discutir métodos de ensino e aprendizageemsino superior;

- Discutir temas relacionados aos projetos pedagégits cursos oferecidos pela
Faculdade;

« Permitir o intercambio de conhecimentos entre osedies da Faculdade Campo
Limpo Paulista;

« Integrar as diferentes areas da Faculdade.

4.2 Perfil demogréfico da amostra

A seguir serdo apresentadas carateristicas daranpesguisada
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Tabela 9 -Perfil demografico da amostra

Variavel Dimensao Valor %
Idade até 18 anos 57 16,3
19a25 155 44,3
26 a 30 52 14,9
31 ou mais 86 24,6
Total 350 100
Género Masculino 105 30
Feminino 245 70
Total 350 100
Cursos Administracéo 48 13,7
Ciéncias contabeis 29 8,3
Recursos humanos 35 10,0
Pedagogia 152 43,4
Engenharia 86 24,6
Total 350 100

Fonte: elaborado pela autora baseado na coleta de dagmsduisa

Na dimensdo — idade encontraram-se 86 respondeai@s31lanos ou mais, ou seja,
24,6; segundo o IBGE, em 2012, no Brasil, cercaimeterco, dos sete milhdes de
universitarios, estavam nesta faixa etaria, em @usz primeiro diploma ou uma
segunda graduacgao. As razdes podem ser variadasegror um cargo mais alto, um
salario maior, fazer a faculdade dos sonhos, davab mercado de trabalho.

Mas para a dimensado idade a maioria, represent@$%60u seja, 212 universitarios

estavam entre as idades de 18 e 25 anos, eramalfesa@nino e cursavam pedagogia.

Na dimensdo — cursos - quem predominou foi o culsopedagogia com 152

respondentes, ou seja, 43,4%.
No caso da FACCAMP, a pesquisa foi realizada nagira semana de retorno das

aulas e como de costume, a maioria dos presentesssaniversitarios cursando os

primeiros semestres, e este caso, eram 0s unaressitlo curso de pedagogia.
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Mas em comparacdo aos numeros citados pelo lwstihl#cional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (Inep), eos devantamentos estatisticos no
ano de 2013, dentre os entrevistados 70%, ou 24faestdo no curso de pedagogia,
conforme resultado de 568.030 - figura 1 — Censp R013.

Figura 1 — Censo Inep 2013

Resultados do 50 dz iner

Ingressantes, Matriculas e Concluintes na Educacéo Superior por Género - Brasil - 2013

Ingressantes Matriculas Concluintes

10 Maiores Cursos de Graduacdo em Numero de Matriculas, por Género - Brasil - 2013

Curso Feminino Curso Masculino
Pedagogia 568.030 Direito 355.020
Administragdo 445,226 Administracdo 354.888
Direito 414.869 Engenharia civil 183.297
Enfermagem 194,166 Ciéncias contabeis 136.733
Ciéncias contabeis 191.29% Ciéncia da computagda 106.266
Servigo social 157.919 Engenharia de produgio 97.658
Psicologia 146.347 Engenharia mecdnica 91.802
Gestao de pessoal / RH 138.243 Engenharia elétrica 74.840
Fisioterapia 88.007 Formagao de professor de educacdo fisica 71.215
Arquitetura e urbanismo 79.293 Anilise & Desenvolvimento de Sistemas 66.383

Fonte: MEC/Inep — Nota: Os cursos sem as cores est3o entre os 10 maiore 505 Nos dois géneros

Fonte: Ministério de Educacdo Censup

Considerando o contexto, da-se a impressdo quersm cle pedagogia é a escolha

nacional, independente do local e periodo do ano.

Para os demais cursos pesquisados, em especmldmestrtacdo, como de engenharia,
em segundo lugar, com 24,5%, ou seja, 86 resposmlelm terceiro, curso de
administracdo com 13,7%, ou seja, 48 responderdesanto lugar o curso de Gestao de

Pessoas com 2,8% ou seja, 10 respondentes.

Comparando com os resultados nacionais do Ministi&xiEducacéo — Censup 2013, os
resultados foram os cursos de Gestdo de Pesseasfitcddos 138.243 matriculados e
engenharia civil, com o resultado de 183.297 quéoesntre os dez cursos mais

procurados, inscritos, matriculados e concluidogapto existe coeréncia resultados.
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4.3 Intencao de trabalho

A dificuldade dos universitarios é buscar espacanado do trabalho e os empresarios
encontram dificuldades em contratar mao de obractszada, com qualificacdo. As

empresas brasileiras estdo pagando menos aossipradis recém-contratados, segundo
levantamento da Fundacgéo Instituto de Pesquisasoficas (Fipe), o salario médio de
admissé&o caiu 2% em junho na comparagéo com onteg#®g ja descontada a inflacéo.

Cabe, entdo, que cada um busque meios de fazdna&segsertivas, seja no trabalho ou
na vida pessoal, moldar-se em uma postura agragavelviver em harmonia com a
sociedade, com a familia e consigo. Principalmerdejpreender quem és aonde se

quer chegar: esta é a reflexdo que se faz paralizigua intencéo de trabalho.

Tabela 10 -Intencdo Trabalho

Intencdo Trabalho valor %
Negocio proprio 99 28,3
Trabalho em organizacao privada 81 23,1
Organizagéao nao governamental 07 2,0
Prestar concurso publico 157 44,8
N&o sei 06 1,7
Total 350 100

Fonte: elabora pela autora baseado na coleta de dadmsdaisa

Nesta dimensdo, em primeiro lugar, a variavel cswpublico resultou com 157
respondentes, ou seja, 44,8%. Pois ao aprofund@esguisa mostrou que dos 157
universitarios de pedagogia, 125 marcaram no idveituestionario a intencdo de

trabalho no servico publico, ou seja, 79,6 %.

Em segundo lugar na varidvel negécio préoprio (NP)pesquisa mostrou 99
respondentes, ou seja, 28,2%. Aprofundando, a @@sqmostrou que 42
respondentes, ou seja, 42,4 % marcaram no invefgestionario a intencao de

trabalho como negdcio proprio (NP) eram do cursergenharia, 21 respondentes, ou
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seja, 21,2 % eram do curso de administracdo e &raspondentes cada, 0s cursos de

pedagogia e recursos humanos, correspondendo% tada;

Em terceiro lugar, com 81 respondentes e o perakedwi 23,1%, esta a organizacao
privada (OP) que ao aprofundar no decorrer da pEsqdemonstrou que 24
respondentes, ou seja, 26,6% marcaram no inveftpaeistionario intencédo de trabalho
como negdcio préprio (NP) eram do curso de engémtlk respondentes, ou seja, 25,9
% eram do curso de administracdo e com 16 respteglestavam no curso de recursos

humanos, correspondendo a 19,7%.

4.4. Ancoras de Carreira

Schein (1993) construiu um inventario/questiongue permite identificar a ancora de
carreira predominante e revela os valores, dos@upessoa ndao abre mao nas decisdes
pessoais e profissionais. O autor ressalta quea@asssoa apresente duas ancoras com
resultados elevados, recomendavel que esta anagéigs profissionais hipotéticas que
forcem a uma escolha e o autoconhecimento paraomd#finir as suas inclinacdes
profissionais. Porém, se nenhuma ancora apareoar peedominante, esta pode ser a
indicagdo de que a pessoa nao teve ainda expesésaficientes para definir um

padrédo de escolhas.
Dessa forma, o inventario/questionario de ancdeasarreira tem como objetivo uma
avaliacdo das inclinagBes profissionais (compeé@hae cada individuo, indicando o

seu perfil.

Considerando a possibilidade de um individuo possoia, duas ou trés ancoras a
Tabela 4, apresenta 389 ancoras, dentro de 350tanas/questionarios.
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Tabela 11 — Ancoras de carreiras

Ancoras valor %
Aptidao técnica funcional (TF) 29 7,4
Aptiddo administrativa geral (GG) 04 1,0
Autonomia / independéncia (Al) 23 5,9
Seguranca /estabilidade (SE) 74 19,0
Criatividade empreendedora (CE) 41 510,
Vontade servir/dedicacéo causa (SD) 81 20,8
Puro desafio (DP) 81 20,8
Estilo de vida (EV) 56 14,4
Total 389 100

Fonte: elaborada pela autora baseado na coleta de dagesquisa

Nesta dimenséo, nota-se na tabela 11, a constatasdespondentes possuirem uma ou
mais ancoras, como pode ser comprovado o fato eedgutotal de 350 questionarios

validos, foram verificadas 389 ancoras.

Observou-se 38 questionarios com duas ancoras guastionario respondido pelo
curso de administracdo com trés ancoras (TF, APg talizando 39 respondentes no

percentual de 11,4% com mais de uma ancora.

Na dimenséo ancora de carreira, obteve-se empgtémaira posicdo, com 0 mesmo
valor, as ancoras: Vontade de servir / dedicagéauaa (SD) e Puro desafio (DP), que

juntas resultaram 162 respondentes, ou seja, 41,6%.

A descricdo da ancora vontade de servir / dedicac@ausa remete a reflexdo da
valorizacdo da sabedoria, reconhecimento socighoresabilidade, seguranca familiar,
animosidade, presteza e igualdade; conforme, cpad@brahim (2008a), isto poderia
justificar a escolha de prestar concurso publi@nte do fato da pessoa ser obediente e
estar disposto a assumir compromissos e devertss pedem ser alguns dos motivos
gue levaram os universitarios ancorados em (Slem@m como Intencao de trabalho

(IT) concurso publico (CP).
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Entre os resultados encontrados, a ancora Comjeetga@a Geréncia Geral apareceu
por ultimo, com quatro respondentes no percentedd, caracteristica necessaria na
carreira administrativa, curso com 13,7% dos pesgias. Rosa (2011) cita que no
trabalho as crencas pessoais sdo mais questioffaddato conduz a reflexdo, sera que
esta é presente dentre os acima citados univéssitgue cursam administracao? Qual
impacto para a construcéo da carreira e no aladaxeealizacdes no trabalho e na vida,
guando escolhem estudar e trabalhar na area? Bmr Rosa (2011) ressaltou a
importancia das pessoas se proporem a entendez@ssrpelas quais séo levadas a

tomada de decisbes. Deste modo, fica a sugestadyparas pesquisas.

Na ancora Puro Desafio (DP) que resultou em pronkigar, junto com a ancora
Vontade servir/dedicacdo causa (SD), com 81 regmtes, ou seja, 20,8%. Para Schein
(1996), ndo é claro se o numero de pessoas ansoceatldDP) estd aumentando pela
predisposi¢cao ou se pela forma de superar os atescdesafios do mundo atual em
relacdo ao desemprego, em especial.

A segunda ancora foi seguranca e estabilidaded&®)74 respondentes e o percentual
de 19%. Esta pode ser justificada pela intencdo uwhdgersitarios em trabalhar em
empresas privadas, que Ihes proporcionam maiobikdéme financeira e experiéncia,;
atributo necessario para se lancar no mercado atellio e durante este periodo

reconhecerem suas habilidades.

Por fim, em terceiro lugar, a ancora Estilo de (i) com 56 respondentes, ou seja,
14,4% predominaram dentre o total dos entrevistaskrsdo que 41 respondentes, ou
seja, 73,2% estavam no curso de pedagogia. SeendEntes, ou seja, 12,5% estavam
no curso de administracdo e seis respondentesgjau 10,7% estavam no curso de
engenharia. E dois no curso de administracdo. Meoade recursos humanos nao foi

identificado nenhum respondente com a ancora (EV).

Para os individuos ancorados em Estilo de vida (E®)s desejos sdo de encontrar um
meio para integrar as necessidades individuaidaadlia e da carreira”. (SCHEIN,
1996). Valorizam o equilibrio entre as diferentexessidades, o individuo tende a

buscar pela estabilidade geografica e a valorifl@xéilidade no trabalho.
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4.5Relacéo entre Ancoras de Carreira (AC) e Intencéoa Trabalho (IT)

O autoconhecimento foi o pressuposto dos estud&slaein utilizado nesta dissertacao
gue teve como objetivo geral verificar a relacadreerancoras de carreira dos
universitarios de graduacéo e suas inten¢fes blaliae entender se os respondentes,
mesmo desconhecedores do conceito, teriam aderencieelagdo as suas ancoras e

suas intencdes de trabalho.

Para encontrar a relagcdo entre ancoras de caffédae intencdes de trabalho (IT) foi
utilizada a medida da concordancia RREarson,pois indica que os fenbmenos néo
estdo indissoluvelmente ligados, mas sim, que ensdade de um é acompanhada
tendencialmente pelo outro, no mesmo sentido osegrtidos inversos segundo Pestana
e Gageiro (2008).

Em estatistica descritiva, o0 coeficiente de cogé@dade Pearson, também chamado de
"coeficiente de correlacdo produto-momento” ou sasipente de/’ de Pearson” mede

0 grau da correlacao (e a dire¢do dessa correlag@@ositiva ou negativa) entre duas

varidveis de escala métrica (intervalar ou de féié@o), segundo WKAKA (2012)

Céalculo

Este coeficiente, normalmente representad¢’por unesapenas valores entre -1 e 1.
. P= 1Significa uma correlacao perfeita positiva entrel@as variaveis.

. P= —ISignifica uma correlacdo negativa perfeita entréuss variaveis

- Isto é, se uma aumenta, a outra sempre diminui.
. P= USignifica gue as duas variaveis ndo dependem fime@e uma da outra.

No entanto, pode existir uma dependéncia nao likesmim, o resultad” = 0

deve ser investigado por outros meios.
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Calcula-se o coeficiente de correlacdo de Peaegpumslo a seguinte férmula:

p= Yoz — @) (yi — 7) B cov(X,Y)
\’.'/Z:’:l ('l.‘i - -f)Q . \,'"/Z:I:l (\ yl — g)Q \’;'/\»"a-l'( ‘;\-) ] \,v'ar( }-)

onde L1, L2y -« Ine¥Y1,Y2y- -+, Yn s@o os valores medidos de ambas as

variaveis.

Para além disso

1

n
r= —- Z.l‘,‘

n i3

1 n
_'Zyi

i=1 sdo0 as médias aritméticas de ambas as variavaior@® consta
em http://leg.ufpr.br/~silvia/CE701/node79.html

y

A analise correlacional indica a relacdo entre dumgveis lineares e os valores
sempre serdo entre +1 e -1. O sinal indica a diregd a correlacdo é positiva ou

negativa, e o tamanho da variavel indica a forcecdeelacéao.

Interpretando:

+ 0.9 para mais ou para menos indica uma correlacéto forte.
+ 0.7 a 0.9 positivo ou negativo indica uma corredagéte.

+ 0.5 a0.7 positivo ou negativo indica uma corredag@derada.
« 0.3 a 0.5 positivo ou negativo indica uma corredataca.

« 0 a0.3 positivo ou negativo indica uma correlad@sprezivel.

O resultado encontradado entre as variaveis cooypsd na medida de concordancia R

de Pearsorfoi de 0,75, como esta entre 0.7 a 0.9 positivo indica coneelacao forte.
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Outra forma de demonstrar o resultado encontraidepoesentada conforme Quadro 6.

na analise cruzada.

Quadro 6 Analise Cruzada entre &ancora de carreira e intengd trabalho

ANCORAS DE Negocio Organizacao Concurso =
BOCIOT| g |TTEENIRSA) o 1oNG| 96 | Cn | 9 |NEO | g | Total | g

CARREIRA proprio Privada publico =3f Geral
Autonomia/
) 3 0 0 0 0 0 0 o 0 23 100
independencia
Criatividade s| ol o 0 o| o] o] a | 100
Empreendedora
Puro desafio 2 [ o | o [ 12| o | o[ s [ 100
Estilo de Vida 1 0 0 41 11 il 2 1] 100
Administrativa Geral 0 0 0 0 0 1] 0 4 100
Servirauma causa 15 ] 7 2 21 13 0 0 81 100
Seguranca

= 28 7 0 0 il o 0 74 100
estabilidade 0
Técnico Funcional 7 0 0 0 0 0 0 1] 0 29 100
Total Geral 123 01 7 2 162 5] 389

Fonte: elaborado pela autotmseado na coleta de dados da pesquisa

Formas diversas de explicar as relacfes de aneorameira e intencédo de trabalho

conforme se apresentou no quadro abaixo segue:

1) extremamente fortes (autonomia x negocio prépraministrativa geral X

negadcio préprio e técnica e funcional x negociqpa),

e Autonomia / independéncia (Al) em suas 23 ocora®)cou seja, 100%
foram direcionadas para intencdo de trabalho enbamnegoréprio (NP),
coerente diante daqueles que ndo suportam es&w preegras, metodos,

expediente de trabalho e regras de vestuariosidiesipor terceiros.

* Administrativa geral (GG) em suas quarto ocorrénaa seja, 100%, foram
direcionadas para intencao de trabalho negdciaripr@igP), coerente diante

daqueles que percebem que querem se tornar attadoies.

e Técnico funcional (TF) em suas 29 ocorréncias, eja,s100% foram
direcionadas para intencao de trabalho negociaripr@igP), coerente diante
daqueles que percebem que querem ser a refer@n@spécialista na area

que atuam;

81



2) fortes (criatividade empreendedora x organizacdeaga e puro desafio X

concurso publico).

e Criatividade Empreendedora (CE), em suas 41 ocuoa€prevaleceram aqueles
que tém intencdo de trabalho em organizacdo privedR) com 36
respondentes, ou seja, 88%. Sua relacdo foi adalisamo forte, conduzindo a
reflexdo de que estes universitarios estariam padpa para as exigéncias do
mercado ou possuem habilidade nata?

e Puro Desafio (PD) acentuou seu percentual de 8d%ef@, 70 ocorréncias, na
dimenséao intencéo de trabalho concurso publico g@R)izaria alternativa para

enfrentar o desemprego e a instabilidade econdmaicaercado de trabalho?

Porém, apesar da analise matematica, podem-se dganas inferéncias: como um
profissional com ancora de puro desafio se adaptatima funcédo publica de rotina
bem especifica? Serda que um negocio proprio é acdml para quase todas as
identidades profissionais? A relacdo entre servime causa e O terceiro setor esta

clarificada nessa anélise?

Segundo a (ANPAC) Associacédo Nacional de Proteg&oogo aos Concursos Publicos
(2015) a procura de oportunidades em concursoquiblimentou 40% em relacdo ao
ano passado e foram abertas de 215 mil vagas emp@id. Estes nUmeros podem

indicar o motivo da procura por concursos.

Para os formados em pedagogia optar por concudis@s como intencao de trabalho
€ uma pratica habitual, entdo foi testada a relagdiee todas as ancoras de carreiras
(AC) e todas as intengOes de trabalho (IT) semrsocde pedagogia, para verificar se
haveria alteracdo de resultado. Utilizando a mederaamenta, a medida da
concordancia R dPearsono resultado foi de 0,32, portanto, baixa, segunddaRase
Gageiro (2008). Estes demonstraram que o resubkaffeu forte interferéncia desta
variavel e que os respondentes dos demais curmsosliféuldade de relacionar suas
ancoras com sua intencdo de trabalho desejada. rBnelste resultado seja de forte
interferéncia no resultado, ndo € o foco da peaquéedacdo ancoras de carreira versus

Cursos).
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1. Estilo de Vida (EV) mostrou-se em primeiro lugar pela maioria dos destu
anteriores, diferente desta pesquisa que se mostrouerceiro lugar no total 56
ocorréncias, ou seja, 73% estavam na intencdo atallio concurso publico (CP).
Gomes et al (2011) acrescentaram a alta incidéesiatistica em dois anos
consecutivos de observacao, 2007 e 2008, em fommamaturso de administracdo em
Sé&o Paulo. Em sexta posicao nos estudos de MagalDieeira e Heizer (2012). Os
ancorados em EV sdo movidos por atitude que re#ldpeito pelos interesses pessoais

e familiares.

Concordam Vasconcelos et al (2010) e Schein (1686)esta é a ancora com maior
crescimento, e também convergindo para o entendinam autores que estudam a
atual geracdo que apontam a busca no trabalho fumtede satisfacéo e aprendizado
equilibrando com aspectos da vida pessoal. Pelasselade de flexibilidade muitas
vezes nao conseguem se adequar ao formato dehtvadfaltado ou ainda ndo sabem o
que escolher como intengcéo de trabalho, confornpresso nesta pesquisa com 6

ocorréncias, ou seja, 11%.

Em comparacdo, Cubo, Munhoz e Santos (2012), quelsgam 0s universitarios de
engenharia da Universidade Federal do ABC (UFABIG$, 252 alunosl 8% possuiam
ancora estilo de vida, diferente desta pesquisaemiievistou 86 universitarios de

engenharia e resultaram seis ancoras, ou seja, 6,9%

2. Aptidao administrativa geral ou geréncia geral(GG) verificou em seu resultado

quatro ocorréncias, ou seja, 1% do total dos refgars e que se encontravam no
curso de pedagogia, diante de uma realidade pesiguiso curso de administracdo de
48 respondentes; observou-se ao aprofundar aooeqt& nenhum teve intencdo de
trabalho em organizacéo privada.

Juntamente com o sétimo lugar da pesquisa de Getras(2011) que identificaram
nos universitarios de graduacdo em administracé@ncara GG como secundarias,

assim como a ancora criatividade empreendedora (CE)

Em oposicéo ao estudo de Santos e Abrahim (20@83€unostrou em primeiro lugar.
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3. Vontade servir/Dedicacdo causa (SDhouve um total de 81 ocorréncias, em
primeiro lugar, junto com ancora puro desafio (PERQvamente, emergiu a aderéncia
das 51 ocorréncias desta ancora, ou seja, 63%atiegtas para 0s concursos publicos.
Vislumbrou-se a aderéncia pela inferéncia do cdespedagogia, no qual os ancorados
em SD baseiam-se no desejo de melhorar o munddgdma forma, e esta certamente
passaria pela educacao. As 19 ocorréncias paraipagaes privadas perfazem 23%, e
€ possivel supor que estas dizem respeito a eduesgdescolas privadas ou aqueles
que trabalham em recursos humanos nas empresagjuatao ocorréncias, ou seja, 5%

direcionadas para negaocio préprio, esta pesquis@sidareceu.

A ancora Vontade servir/dedicacdo causa (SD) mesteoem primeiro lugar, nesta
pesquisa e no estudo de Tieppo et al (2011). BEmad posicdes nos estudos de
Gomes et al (2011), Cubo, Munhoz e Santos (20Rgneos (2008).

4. Seguranca /Estabilidade (SE)teve um total de 74 ocorréncias, seu peso maior fo
para a intencdo de trabalho em negocio proprio, 4®mcorréncias, ou seja, 72%. Para
a intencdo de trabalho em organizacgGes privadasdliBve-se 28 ocorréncias, ou seja,
28%. Estes dados deixam, entdo, a reflexdo ndmnédsfa nesta pesquisa, de que
maneira 0s ancorados em SE superardo as turbidénmao negdécio préprio produz até

encontrar a tdo desejada seguranca e estabilidade?

A ancora Seguranca /estabilidade (SE) mostrou-spreneiro lugar com os estudos de
Santos e Abrahim (2008), se igualou em segunda,lugata pesquisa e com 0s autores
Pecanha et al (2011), Magalhaes, Oliveira e HER2@t2) e Cubo, Munhoz e Santos
(2012). Em ultima posicdo nos estudosGiemes et al (2011) em sua pesquisa em
20009.

5. Técnico funcional (TF) foi possivel encontrar a relacédo forte com a igdende
trabalho negocio proprio, segundo a medidapdarson Esta relacdo reflete uma
preocupacao principal em exercitar suas aptiddeonginuar a desenvolvé-las ao

maximo.

A ancora - técnico funcional mostrou-se em primdimgar com os estudos de

Magalhées, Oliveira e Heizer (2012), mas em qulogar nesta pesquisa, com 29
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ocorréncias, ou seja, 7,4% respondentes e nososstiegdGomes et al (2011) na coleta
de 2008. Foi citado por Lopes e Silva (2014) quersam que o ndo desalinhamento
destes individuos a necessidade do mercado, m&sasp ndo evidéncia na atualidade.
Estes profissionais podem repassar seus conheosngunicos e especializados para

iniciantes com mais seguranca por dominarem aefnegue trabalham.

6. A ancora Puro desafio (DP)nostrou-se em primeiro lugar, com frequéncia 20,8%
nesta pesquisa e nos estudo de Ramos (2008). Eemdeelyigar nos estudos anteriores
de Santos e Abrahim (2008). Os resultados antagoniporém, aos estudos de Cubo,
Munhoz e Santos (2012) e déagalhdes, Oliveira e Heizer (2012) que indicarata e

ancora, em ultima posicao.

7. A ancora Criatividade empreendedora (CE)mostrou-se em primeiro lugar nos
estudos de Lopes e Silva (2014), segundo lugarestaglos de Tieppo et al (2011).
Diferente desta pesquisa que se mostrou em queydo juntamente com quatro autores

dos estudos anteriores.

A forte relacdo, entre ancora de carreira e intenigitrabalho, na variavel organizagéo
privada. Gerou a indagacdo: 0s universitarios osas@us talentos como intra
empreendedores? Segundo Hashimoto (2014) “empnedesiée 0 comeco, na empresa
a fim de testar ideias, aprender com 0s erros papese para um dia ter seu proprio
negocio” pode ser uma alternativa interessante ganm@spondentes que possuem esta
ancora e desejam trabalhar em organizacao priva® @s empresas de tecnologia,

por exemplo, que adotam esta pratica.

8. A ancora Autonomia / independéncia (Al)mostrou alteracdo na coleta de dados do
estudo de Gomes et al (2011) de 2008, no qual zsigdw estava em sexto lugar, para
segundo lugar na nova coleta em 2009. Nesta pes@sislados apontaram para o sexto
lugar, bem como os estudos de Magalhaes, Olivéitaizer (2012), gue em média foi o

resultado dos demais estudos anteriores.

85



Tabela 12 -Comparacéao entre resultados

Pesquisa Atual

Estudos Anteriores

Cubo, Magalh&es} Oliveira

Pecanha Munhoz Lopes Oliveira e e Ramos
R Pantiga (2015) et al Gomes et al (2011) S e Silva X . Santos e Abrahim (2008 Tieppo et al (2011

AnserEs e Canaia (2011) e Santos (2014) Heizer | Ferreira (2008)

(2012) (2012) | (2013)
Posico| % Posico | Pos.2008| % ;&Sg' % |Pos| % | Pos. |Pos.| % |Pos| % g:cs(')rf % g:cs(')éa % | 0% o | PO | |Pos| 9%

Vontade

servir/de(gige)lgao causa 1° 20,8 7° 6 6° | 7 | 7°| 5 20 50110,5|5°| 9 2° |116,2| 1° | 23,2 1° |26] 1° |40/6°| O
Puro desafio (DP) 1° 20,8 30 15| 3° |16|5°| 9 7°|1 5 | 3°| 13| 2° |16,2] 2° | 9,3 1°| 35
Seguranga foseblidade 20 | 19.0| 20 6° | 7| 8 | 4 |3|16| 20 | 20/195|20| 21| 1° 18,6 1° | 232 30| 14
Estilo de vida (EV) 30 14,4 1° 1° 24| 1° | 25| 2°]| 18 30 6°| 75| 1°| 24| 1° |18,6] 2° 9,3 20 |21 2° |35|2°| 18
empreendetora cgy|  4° | 10,5 20 | 16| 4° |14|6°| 7 | 1° |4°|13,5/5°| 9 | 4° | 43| 3° | 69 | 3° |20] 3° [17|4°| 10
o e | 8° | 7.5 50 |11 7° | 5|6°| 7| 20 |1°|215|6°| 7 | 20 |16,2| 4° | 4,6 4e | 10
ndopendanci ay | 6° | 5.9 6° | 7] 20 |19]4°]| 10 6°| 75|4°| 12| 50| 0 | 3 | 69 500 3
A e ™ 7 | 10 40 14| 5° 10| 1°]| 28 30| 15 | 7°| 5| 3° [ 93] 1° | 232 4e | 10
Total 100,0 100 100 100 99,4 106,6 67 92 100

Fonte: elaborado pela autotmseado na coleta de dados da pesquisa
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Observando a tabela 12 foi possivel comparacdes esultados:

e em primeiro lugar a &ncora Vontade de servir (SDente Tieppo et al (2011)
acompanha o resultado desta pesquisa; nos denra@sraa ancora encontra-se

em segunda, sexta e sétima posicao.

Na analise do resultado trouxe empate ao primeigar| com a ancora Puro Desafio
(DP), bem como no resultado de Ramos (2008), nomideestudos a mesma ancora
encontrou-se em segunda, terceira, quinta e s¢iosgdo. A ancora Estilo de Vida
(EV) nesta pesquisa posicionou-se em terceiro Jygiato com o resultado do estudo de
Lopes e Silva (2014), os demais estudos trouxemnoaesultado o primeiro lugar em

sua maioria, seguido por segundo lugar.

Os estudos de Lemos (2011) no curso de Engenl@aripassiveis notar 92 ocorréncias,
ou seja, 54%, uma ancora de carreira dominante @aeatante. Foram evidenciadas,
também, as ancoras de carreira multiplas em 46%ejail (38% tinham duas ancoras e
8% trés ancoras). Diferente desta pesquisa, nargsidtaram 61 ancoras dominantes e
39 ancoras multiplas, dentre elas, 38 ocorréncrasigcoras duplas e uma ocorréncia
no curso de administracdo com trés ancoras (TE, [BP), no percentual de 11,4% com
mais de uma ancora, diferentemente, também, dodasstle Santos e Abrahim (2008)
gue todos os pesquisados indicaram ter duas artereira.

Considera-se, portanto, ndo discrepante os ressltadtidos desta pesquisa em
detrimento aos demais estudos em relagdo a otagsih das ancoras de carreira. E
importante salientar que esta pesquisa relacionncords de Carreira (AC) com
Intencdo de Trabalho (IT) de forma direta, paracgeer se 0s universitarios estavam
ajustados com suas escolhas.

Deste modo, é relevante comparar 0s resultados gestguisa aos demais estudos

anteriores em relacdo a intencéo de trabalho, cagoe.
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4.6 Comparacao dos resultados desta pesquisa com estadmteriores sobre

a Intencao de trabalho.

Para verificar as ancoras de carreira utilizou-sereceito de Schein (1993), que nesta
pesquisa foi validado pelo levantamento de 13 estucitados no referencial tedrico e
comparado com o0s resultados da pesquisa. Foramntemtas semelhancas e
diferencas, mas a variavel Intencdo de trabalhd fi&o foi identificada, de forma

direta, somente trazida ao contexto como complement

Comparando os resultados desta pesquisa com estaddémicos anteriores sobre o
tema - foram encontrados 13 trabalhos entre argdsssertacdes, mencionados no

referencial teorico.

A maioria dos estudos tiveram seu foco na verificagdas ancoras, como exemplo,
quais eram as ancoras de carreira, principais endédas, associacdes entre elas,
estudo longitudinal, a presenca de uma determi@adara; comparacdo entre outros
conceitos de carreira, influéncia dos valores @@ssaderéncia entre a ancora de
carreira e gestdo de carreira, relacbes entremcEtivas profissionais de estagiarios,
suas ancoras e satisfacdo de vida pessoal e moékscomprometimento com a

carreira e exploracdo vocacional em alunos de gy

De todos os estudos anteriores, Ramos (2008) fautara que trouxe a variavel
Intencdo de Trabalho (IT) mais proxima do conceiésta pesquisa, indicando no
resultado dos 23 entrevistados, cinco universgariou seja, 21,7% citaram as
profissdes de: analista de sistema, analista emdmjnistrador, ciéncia da computacao
e freelancer mas na maioria dos casos, 52%, as expectativafssgponais dos

universitarios nao corresponderam as suas ancereerbira

Embora para Oliveira e Ferreira (2013) o contexo seja de ancoras de carreira nem
de intencdo de trabalho, esta dissertacdo chegpuestdes como: 0s estudantes ao
ingressar nos cursos de graduacao estdo conscientesreira ligada a formacdo? No
que tange a graduacdo de administracdo. A formeeg@abida no decorrer do curso
permite o desenvolvimento da capacidade gerenéiatas questdes figuram como

sugestdes para eventos futuros.
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Longe de lancar qualquer concluséo, esta dissertgg@&senta como resultado principal
a importancia de aprofundar estudos sobre este ¢edeadesenvolver uma producdo
nacional capaz de auxiliar na compreensao dos fen@srocais.

Se as empresas necessitam de profissionais quaapoasm perfil generalista com
competéncias técnicas, comportamentais sociaigydis e proativos para movimentar-
se e conduzir seu trabalho, gerindo sua carreirboriea objetiva em um mundo de
constante mudanca (DUTRA, 2002). E o Ministérioldabalho e Emprego - MTE, por
meio do Instituto de Pesquisa Econ6mica AplicatRREA relatam que o destaque para
2013 foram os individuos inseridos no mercado deatho na faixa de 15 a 17 anos,
com alta de 1,1 p.p. A de se refletir que ao irganteste jovem no ensino médio a
orientacdo diagnostica das ancoras de carreira, a&om@rificacdo de seus interesses
quanto a sua intencéo de trabalho, poderia apersesultados significativos tanto para
0 jovem em sua graduacao, quanto na estruturaglgsm@ escolhas assertivas durante
a vida.
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5. Consideracdes finais

Este trabalho teve por objetivo verificar as ansalta carreira dos universitarios de
graduacdo da Faculdade de Campo Limpo Paulistdaeiaear com a intencdo de
trabalho de cada um. Para tanto utilizou a esaalmténsidade de concordancia R de
Pearson,segundo Pestana e Gageiro (2008), que possibgitdlise especifica das

relacdes de proximidade e de oposicéo.

Com o intuito de compreender como as correlac@gsfisativas se estabelecem fez-se
necessario seguir pontuacdes conforme item 4.8aacitado, onde o valor entre 0,7 a
0,9 positivo ou negativo indica uma correlacaoefo@onclui-se, portanto que, a relacéo
ancora de carreira e intencéo de trabalho encesg@justada, em sua maioria, diante
medida de concordancia R Bearsomuese apresentou no valor de 0,75.

N&o se pode afirmar se ainda existem aqueles qerdracth a graduacao com duavidas
sobre si mesmo e/ou influenciados por fatores eagerque o impediriam de fazer
escolhas assertivas em relacdo as suas inclingg®s®ais e com as intencbes de
trabalho.

Considera-se apenas que a populacdo estudada renesatciente sobre enfrentar o
mundo atual: sera necessario que assumir a maicelaale responsabilidade sobre o
desenvolvimento de sua carreira. Neste contextey&ada a importancia das ancoras
de carreira, na medida em que norteiam as decigdescolhas profissionais do
individuo. A capacidade de auto-analise, mostrassencial na avaliacdo de qual

funcdo mais se ajusta as suas necessidades, dswarjtenada pessoal e profissional.

A aplicabilidade desta ferramenta € a constantedu® si, da identidade e das
qualidades, de forma a elaborar questdes e resppstaajudem a criar 0 autoconceito,
pois somente com analises cuidadosas é possital ¢éxcer fantasias a seu préprio
respeito. Entdo, se esta pratica fosse orientadanduo ensino médio, quando sao
definidos temas e padrées dominantes na escolhagraduacdo, os estudantes
compreenderiam com maior clareza suas prioridadssus valores, aumentando as

chances de construir sua trajetéria profissiorath escolhas mais assertivas.
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A contribuicdo desta dissertacdo esta no entendonepods a pesquisa e andlise de
dados, que o diagnéstico das ancoras de carraimaapoio aos jovens do ensino médio
para esclarecimentos sobre sua intencdo de trabaditeria aumentar o numero de

profissionais seguindo profissdes ajustadas aiso@sacdes pessoais.

Caso a impossibilidade de realizacdo este proceesensino meédio, tal trabalho
poderia ser realizado dentro da universidade, poisesquisa verificou que ainda
existem aqueles que tém duvidas sobre a carresegair. Para tanto, se a pratica de
intervencdes diagnosticas, fossem agregadas aodcoserde aconselhamento
universitario e projeto profissional conscientetaeauxiliaria no fortalecimento da

identidade profissional.

O resultado da pesquisa também mostrou que a acdatavidade empreendedora
atingiu 41 respondentes, ou seja, 11,7% do total3&® questionérios validos. Sendo
que 123, ou seja, 35,1% dos universitarios gostada ter negocio proprio, além de
tais caracteristicas serem valorizadas pelo meraidrabalho atual. Portanto a
aplicacao e repeticdo desta serviriam para vegibiea significativas a fim de ampliar o
foco no ensino, como por exemplo, além da conguistacriatividade ensinada e
aprendida e pratica da autogestao.

Dentre os resultados encontrados, o percentual 086, du seja, 70 respondentes
estarem ancorados em puro desafio e sinalizaramuestionario como intencédo de
trabalho o servigo publico. E ainda 13%, ou sefadd total dos respondentes estarem
ancorados em seguranca e estabilidade e sinalipoguestionario a intencdo de
trabalho ter um negdcio préprio, tais condi¢cdete estudo ndo conseguiu identificar as

razoes, talvez seja sugestao para pesquisa futura.

Ao final dos célculos, observou-se que oito unit@n®s nao informaram o e-mail para
retorno sobre o resultado. Os 342 respondentebare o resultado de sua ancora
com seu significado e suas caracteristicas e alecam retorno informando que as

caracteristicas da ancora correspondiam com oeséil p

Sugerem-se pesquisas futuras: a) com estudantessagdo nos cursos de graduacao,

e sua consciéncia da carreira ligada a formacauheda.; b) Estudo longitudinal com
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0s universitarios formandos nesta e de outraduiggies para verificar se os resultados
se reproduzem em proporcBes semelhantes; além @isgteressante que seja

investigada a renda da populagéo, pois classe reétkagente é uma realidade no pais
e pode-se pesquisar a relacado de sua renda corpedativas de carreira. ¢) Estudo

longitudinal com dois grupos referente as suasrasa® intencdes de trabalho, sendo o
primeiro com orientagées profissionais e esclarentos sobre o diagnostico e o

segundo sem informacéo, a fim de verificar o impalet informacao.

Quanto ao conceito de ancora de carreira paraassatiiais, na realidade brasileira, a
pesquisa mostrou que ainda mantém-se aplicavela Bersna, ressalta-se a importancia
do autoconhecimento do individuo por meio da idieado de sua ancora de carreira,
permitindo um olhar para dentro de si a fim deiavas oportunidades externas, o que

contribuird para uma melhor qualidade de vida pEssprofissional.

Como limitagéo o fato da analise e classifica¢cd® dldos terem sido realizados, com
universitarios de diferentes cursos que possuerareagemente, objetivos, metas,
valores e planos de carreira diferentes, como &so dos setores publicos e privados.
Embora a amostra da populacéo total e do géneraifeartenham sido representativas,
outro limite desta pesquisa refere-se ao nUmerespondentes do sexo masculino, que
foi pequeno em numero absoluto. Aléem disso, comalados foram coletados no
percentual de 43,5 % dos universitarios matricidadis resultados ndo podem ser
generalizados. Em tempo, vale relatar a boa verdadequipe da PAAD para aplicar a
pesquisa/questionario, que foi outro fator limitada pesquisa.

Enfim, este estudo trouxe algumas reflexdes salweras de carreira e as intencdes de
trabalho dos universitarios da FACCAMP e, longdatbear qualquer conclusdo, aponta
como resultado principal a importancia de aprofureldudos sobre estes temas e de
desenvolver uma producdo académica nacional capanxliar as pessoas a viverem

em maior harmonia consigo e com suas escolhassgimiais durante a vida, para,

guem sabe, torna-las ferramenta a fim de vencegsedtiilibrio entre a satisfacéo e

motivacdo pessoal e os processos de escolha éeeamslacionadas a carreira. Em

tempo, vale relatar a boa vontade da equipe da PApda aplicar a

pesquisa/questionario, que foi outro fator limitada pesquisa.
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ANEXO | — CARTA AO UNIVERSITARIO

Prezado Universitario

Desde ja agradeco sua disposicdo em contribuir asnpesquisas do Mestrado
Profissional em Administragdo da FACCAMP.

Identidade profissional é “uma combinacdo de ameaxxebidas de competéncias,
motivos e valores das quais ndao abrimos mao e epresentam 0 NOSso proprio eu”,
Schein (1993).

Este questionario anexo, desenvolvido pelo pesdois&chein (1993), tem como
objetivo ajudar na revelacdo da entidade profisdiercontribuir no pensar dos valores,
objetivos e competéncias, que utilizamos quandeni@s as escolhas profissionais.

Enquanto vocé responde as questfes rapidamends, tesievardo a uma reflexao
pessoal.

Além disso, retornarei a vocé, por e-mail, as darégticas que sSe encaixam em
sua identidade profissional. Sugere-se considsado momento de escolha para um
trabalho ou abertura/desenvolvimento do seu negiojrio.

As questbes sdo de escolha Unica e peco que sejaisohonesto possivel. Suas
respostas se manterdo em anonimato sendo tabpladadmero e e-mail.

Ao final do guestionario sera necessario indicar TRS perguntas (da 1 até 40) que
lhe parecam mais verdadeiras, dentre as pontuadas om 5o0ou 6.

E MUITO importante completar o questionario, somente assitornara valido.

Peco que tenha paciéncia que valera a pena, mesido 45 questdes multipla escolha,
nao levara mais de 20 minutos.

** DICA: Para responder a pergunta 46 sera neciessarer as perguntas (da 1 a 40) e
indicar as TRES que |he parecam mais verdadein#@y &océ pode adiantar-se e anotar
0 numero das questdes que vocé pontuou.

No item 46 haverd4 espaco para vocé colocar seuileem@ceber sua identidade
profissional, ou qualquer observacao que desejar.

Muito agradecida
Mestranda Tania A.A.N. Pantiga
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ANEXO I

Questionario do projeto de pesquisa

Agradecemos pela disponibilidade e o interesse articipar deste estudo, realizado
pela aluna do Mestrado de Administracdo da FACCAPR/de forma voluntaria e
anonima.

O objetivo desse questionario é realizar o levaatdamdas identidades profissionais do
participante, ou seja, incentiva-lo a refletir sobuas areas de competéncia, objetivos e
valores. Por haver a possibilidade da imparciabdgdderd haver variagbes de
resultado, por isso procure responder as perguodas honestidade e prossiga
rapidamente. (SCHEIN,1996)

Questionario n° |

P1- Qual a sua idade? () até 18 anos
() 19 a 25 anos
() 26 a 30 anos
() 31 anos ou mais

P2 — Género Masculino ( ) Feminino ()

P3 — Nome do curso: () Administracdo (Matutino)
() Ciéncias Contébeis (Noturno)
() Gestdo de Recursos Humanos (noturno)
() Pedagogia

P5 — Quais sao suas intengdes futuras em relacabadho?

() ter um negdcio proprio

() trabalhar em organizacéo privada

() trabalhar em organizag&o nao governamental
() prestar concurso publico

() néo sei

O Inventéario_Ancora de Carreira - um instrumentmamqual o participante exercita a

percepcdo, andlise e tomada de decisbes acercaadeaseira profissional. E “uma
combinacdo de areas percebidas de competénciasomet valores das quais néo

abrimos mao, representam o N0sso proprio eu”.

Procure responder as perguntas tdo e trabalhatarapnte. Respostas extremadas, a
nao ser em situacdes em que vocé claramente teimertos fortes em uma ou outra

direcéo.
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Seja rapido, nédo pondere.

Quanto mais honesto o resultado sera mais verdadeit!

Como classificar os itens: Para cada um dos préxi@oitens, por favor, classifiquem

0 quanto este item € verdadeiro para vocé, em,gardgduindo-lhe um namero de 1 a 6.

Quanto maior o niumero, mais este item é verdagbaira vocé. Por exemplo, se o item

diz “Sonho em ser o presidente de uma empresag vatassificaria assim:

“1” se a afirmacao nunca é verdadeira para vocé

“2” ou “3” se a afirmacéo € verdadeira para vocésamalmente

“4” ou “5” se a afirmacéo é verdadeira para voa@ ¢eequéncia

“6” se a afirmacéo é sempre verdadeira para vocé

Use a escala seguinte para classificar quanto caiem é verdadeiro para vocé:

Nunca Ocasionalmente Frequentemente Sempre
Verdadeiro para Verdadeiro para Mim Verdadeiro para MimVerdadeiro para Mim
Mim
1 2 3 4 5 6

Sonho em ser tdo bom no que facgo de tal forma cpues monhecimentos especializados
sejam constantemente procurados.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quandocapaz de integrar e gerenciar o
esfor¢o dos outros.

Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdadazée o trabalho a minha maneira
de no tempo por mim programado.

Segurancga e estabilidade sao mais importantesyparalo que liberdade e autonomia.
Estou sempre procurando ideias que me permitanaimeu préprio negocio.

Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tanbensacdo de ter feito uma
contribuicéo real para o bem da sociedade.

Sonho com uma carreira na qual eu possa soluciprablemas ou vencer com
situacOes extremamente desafiadoras.

Preferiria deixar meu emprego a ser colocado entrabalho que comprometa minha
capacidade de me dedicar aos assuntos pessomnigiarés.

Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quamdsopdesenvolver minhas
habilidades técnicas ou funcionais a um nivel adepmiéncia muito alto.

Sonho em dirigir uma organizacdo complexa e tonemisdes que afetem muitas
pessoas.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho, quandbotdntal liberdade de definir
minhas proprias tarefas, horarios e procedimentos.

Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma taygéapossa colocar em risco minha
seguranga na organizacao.
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()
()
()
()
()
()

()
()
()

()

()
()
()
()
()
()

()
()
()

()
()
()

Montar meu préprio negécio € mais importante para o que atingir uma alta
posicéo gerencial como empregado.

Sinto-me mais realizado em minha carreira, quanoks® utilizar meus talentos a
servico dos outros.

Sinto-me realizado em minha carreira, apenas quamdento e supero desafios
extremamente dificeis.

Sonho com uma carreira que me permita integrar asinhecessidades pessoais,
familiares e de trabalho.

Tornar-me um gerente técnico em minha area de ieipacdo € mais atraente para
mim do que tornar-me um gerente geral.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira, apgnasdo me tornar um gerente
geral em alguma organizacao.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira, apgnasdo alcancar total autonomia
e liberdade.

Procuro trabalhos em organizacdes que me deem dersgguranca e estabilidade.

Sinto-me realizado em minha carreira, quando tentyeortunidade de construir alguma
coisa que seja resultado unicamente de minhasiasdgeias e esforcos.

Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo lugar melhor para se viver e
trabalhar € mais importante para mim do que alcamge posicdo gerencial de alto
nivel.

Sinto-me mais realizado em minha carreira, quatlcc®nei problemas considerados
insollveis ou venci o0 que aparentemente era impels$é ser vencido.

Sinto-me bem sucedido na vida, apenas quando foazcale equilibrar minhas
necessidades pessoais, familiares e de carreira.

Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tatefeodizio que me afaste da minha
area de experiéncia.

Tornar-me um gerente geral é mais atraente paradoimue tornar-me um gerente
técnico em minha area de especializacéo.

Para mim, poder fazer um trabalho a minha prépeaaeina, sem regras e restri¢cdes, €
mais importante do que segurancga.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho, quandoeper que tenho total seguranca
financeira e estabilidade no trabalho

Sinto-me bem sucedido em meu trabalho, apenas quposiso criar ou construir
alguma coisa que seja inteiramente de minha autoria

Sonho em ter uma carreira que faga uma real coigéib & humanidade e a sociedade.

Procuro oportunidades de trabalho que desafienerf@mte minhas habilidades para
solucionar problemas.

Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoabégsional € mais importante do que
alcancar alta posicéo gerencial.

Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho,dpusou capaz de empregar minhas
habilidades e talentos especiais.

Preferiria deixar minha organizacao a aceitar urprego que me afastasse da trajetéria
de geréncia geral.
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Preferiria deixar minha organizacéo a aceitar urprego que reduza minha autonomia
e liberdade.

() 36 Sonho em ter uma carreira que me dé senso de segwgastabilidade.
() 37 Sonho em iniciar e montar meu proprio negocio.

Preferiria deixar minha organizacdo a aceitar umu@fd que prejudique minha
capacidade de servir aos outros.

Trabalhar em problemas praticamente insolUveiss pam, € mais importante do que
alcancar uma posicao gerencial de alto nivel.

Sempre procurei oportunidades de trabalho que nEassem interferéncias com
assuntos pessoais e familiares.

()35

() 38
()39
() 40
Neste ponto, reveja suas respostas e localizee tados os itens, quais apresentam pontos mais

altos, normalmente as que receberam numeracao5eatéee selecione os TRES que lhe parecam
0s mais verdadeiros, e marque com um grande circulo

Caso tenha interesse nas respostas, escreva sl gua devolverei com os resultados
de sua identidade profissional.

Exemplo:

Meu e-mail &aniapantiga@uol.com.br

Muito Obrigada pela colaboracdo com a pesquisdifieen

/Agosto/2015
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