Ancoras de Carreiras: Revisdo do Conceito sob o Aspecto da Mobilidade a Partir de
Estudo com Egressos do Curso de Administracéo em Dois Momentos — 2007 e 2010.

RESUMO

Pela necessidade de adequacdo as demandas e exigéncias do mercado, o individuo se vé
impelido a assumir a maior parcela de responsabilidade sobre o desenvolvimento de sua
carreira. E nesse contexto que o conceito de “ancora de carreira” evidencia sua importancia,
na medida em que norteia as decisbes e escolhas profissionais do individuo. No presente
artigo, sdo apresentados os resultados da pesquisa experimental realizada com concluintes do
curso de Administracdo do ano de 2007 em dois momentos — 2007 e 2010. O que motivou
este trabalho foi o questionamento acerca da validade e aplicabilidade dos conceitos de Schein
(1993; 1996) para a realidade brasileira atual. Este questionamento foi apontado por alguns
dos pesquisadores presentes no XXXIV Encontro da ANPAD (EnANPAD) em 2010, por
ocasido da apresentacdo de um grupo de artigos afins ao contetido de carreiras, em sessao
interativa O objetivo principal deste estudo, decorrente dessa inquietacdo, € de revisar o
conceito de ancoras de carreira, apresentado por Schein (1996), em especial o aspecto que
trata da mobilidade das mesmas, reavaliando sua aplicabilidade na trajetoria de individuos
egressos de um curso de Administracdo. A linha tedrica adota como referéncia os estudos de
Schein (1993; 1996) sobre ancoras de carreira, de Veloso e Dutra (2010; 2010a) sobre
conceito e transicdo de carreira, e de Ibarra (2009) sobre identidade, trajetria e reinvencao da
carreira. A pesquisa caracterizou-se por exploratoria e descritiva, comparando os dados
obtidos em 2007 com a mesma investigacdo realizada em 2010, bem como explicativa, ao
analisar e buscar as causas que teriam influenciado as mudancas das ancoras de carreira nestes
trés anos apos a formacao na graduacao, através de uma abordagem qualitativa e quantitativa,
utilizando o questionario de ancoras de carreira de Schein (1996) e entrevista estruturada
como instrumentos de coleta de dados. Os dados analisados quantitativamente da pesquisa
realizada com egressos do curso de Administracdo indicam uma fragil confirmacdo da
possibilidade de mudanca de ancora. Entretanto, ao se considerar as trajetorias individuais de
carreira, os elementos relativos ao tema ficam mais evidentes, contribuindo para a percepcao
de que € possivel, mas ndo trivial, mudar de ancora. Quanto ao objetivo principal, a revisdo do
conceito de ancora sob o aspecto da mobilidade pode ser configurada na seguinte perspectiva:
as ancoras tendem a ser estaveis, no entanto, ha indicios de que, na ocorréncia de transicdes
de carreiras mais significativas onde a identidade profissional do individuo é reconfigurada,
pode ser possivel uma alteracdo na ancora também. Quanto ao questionamento sobre a
validade do conceito de &ncora para os dias atuais, na realidade brasileira, a pesquisa mostrou
gue o mesmo ainda se mantém aplicavel, mas carece de constante visitacéo.



1. INTRODUCAO

O contexto competitivo global, presente desde a década de 80, tem demandado uma
crescente flexibilizagdo das relacbes de trabalho que, dentre outros desdobramentos, tem
modificado a idéia de desenvolvimento profissional, de modo que a classica nogdo de
planejamento e gestdo da carreira acomoda-se aos novos moldes da relagdo
empregado/empregador.

A responsabilidade sobre a gestdo da carreira assume entdo um contorno diferente
incluindo o empregado como agente do processo, conforme observou Dutra (1992). Para esse
autor, dois aspectos caracterizam o conceito de carreira: o primeiro diz respeito a carreira
enguanto espacos sucessivos que a pessoa assume ao longo da vida profissional, e o segundo
refere-se a “(...) atribuigdo da responsabilidade por administragdo de carreiras tanto a empresa
como ao individuo”. (DUTRA, 1992, p. 65).

O fato é que pela necessidade de adequacgdo as demandas e exigéncias do mercado, o
individuo se vé& impelido a assumir a maior parcela de responsabilidade sobre o
desenvolvimento de sua carreira. E nesse contexto que o conceito de “Ancora de carreira”
evidencia sua importancia, na medida em que norteia as decisdes e escolhas profissionais do
individuo.

Em texto adaptado por Dutra e Albuquerque (USP, 2002) a ancora de carreira, tal
como Edgar Schein apresenta, € uma combinacdo das areas percebidas de competéncia,
motivos e valores que a pessoa ndo abandonaria mesmo diante de escolhas dificeis; representa
o seu verdadeiro “eu”. Sem o conhecimento desta ancora o individuo pode buscar outro
trabalho que no futuro ndo sera satisfatorio porque sente que ndo lhe corresponde ou néo € o
que gostaria de estar fazendo. Analisar o0 momento presente da carreira e as decisdes futuras
podera ser mais facil e ter maior valor se a pessoa tiver um claro entendimento de sua
orientagéo pessoal para o trabalho, seus motivos, seus valores e sua autopercepg¢éo de talentos.

Ancoras de carreira e carreira profissional sdo relacionadas em varios artigos
apresentados sobre o tema e afins, em anais de eventos da Associacdo Nacional de Pos-
graduacdo e Pesquisa em Administragdo (ANPAD), reforcando o argumento de crescentes
estudos nessa area (ROCHA-PINTO, 1999; KILIMNIK, 2004; FERRAZ, 2005; FONSECA,
2007; OLTRAMARI, 2008; SANTOS, 2008, VASCONCELOS et al, 2009, TIEPPO, 2010).

No presente artigo, sdo apresentados os resultados da pesquisa experimental realizada
com concluintes do curso de Administracdo do ano de 2007 em dois momentos — 2007 e
2010. O que motivou este trabalho foi o questionamento acerca da validade e aplicabilidade
dos conceitos de Schein (1993; 1996) para a realidade brasileira atual. Este questionamento
foi apontado por alguns dos pesquisadores presentes no XXXIV Encontro da ANPAD
(EnANPAD) em 2010, por ocasido da apresentacdo de um grupo de artigos afins ao contetdo
de carreiras, em sessdo interativa O objetivo principal deste estudo, decorrente dessa
inquietacdo, é de revisar o conceito de ancoras de carreira, apresentado por Schein (1996), em
especial 0 aspecto que trata da mobilidade das mesmas, reavaliando sua aplicabilidade na
trajetdria de individuos egressos de um curso de Administracao.

A linha tedrica adota como referéncia os estudos de Schein (1993; 1996) sobre ancoras
de carreira, de Veloso e Dutra (2010; 2010a) sobre conceito e transi¢ao de carreira, e de Ibarra
(2009) sobre identidade, trajetdria e reinvencéo da carreira.

A relevancia deste estudo reside na proposta de revisitar o conceito de ancoras de
carreira (cunhado nos anos 1960) sob a dtica da mobilidade, utilizando autores latino-
americanos e pesquisa empirica realizada com sujeitos brasileiros nos anos de 2007 e 2010
para, no limite, responder ao questionamento mencionado anteriormente. Além disso, este e
futuros estudos sdo oportunos tendo em vista atualidade do tema e seus desdobramentos,
estudos esses que se somam aos de outros pesquisadores brasileiros que ja transitam ha mais



tempo nesse universo (DUTRA, 1996; BASTOS, 1997; KILIMNIK, 1999; FERRAZ, 2005;
BALASSIANO; COSTA, 2006; OLTRAMARI, 2008).

2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. Ancoras de Carreira

O conceito “ancora de carreira” tem sua origem no estudo de Edgar Schein que buscou
0 aprimoramento em analises referentes a evolucdo de carreiras administrativas. Esse estudo,
desenvolvido no periodo de 1961 a 1973, envolveu quarenta e quatro alunos do programa de
Mestrado da Escola Sloan de Administracdo do MIT (Massachusetts Institute of Technology)
e foi realizado com o propdsito de reunir conhecimentos sobre a construgdo dos valores que
acompanham um individuo em sua atividade profissional. Schein, para esse fim, efetuou
entrevistas com os alunos enquanto formandos do programa e apds a conclusdo do curso (em
seis meses, 1 ano, 5 e 10 anos) em seus locais de trabalho. Durante esse periodo de estudos, as
mudancas ocorridas nas carreiras foram observadas criticamente, bem como seus respectivos
motivos e/ou atribui¢des, valores e atitudes.

Das analises extraidas surgiram conclus@es referentes a evolugdo interna de carreira e
0 conceito metafdrico de ancora de carreira, que sugere a tendéncia do profissional, quando
em situacdo de desajuste com seus valores, atitudes e objetivos, retornar a uma situacéo de
conforto com sua auto-imagem. Os individuos que tentavam outros empregos que nao aqueles
aos quais se adequavam, de acordo com o relato de Schein (1996), frequentemente referiam-
se a imagem de retorno, de volta aquelas atividades que Ihes eram mais e melhor ajustadas.

Entre os anos de 1979 e 1982, Edgar H. Schein e T. J. Delong conduziram um trabalho
que resultou na identificacdo de oito categorias de inclinaces profissionais, ou ancoras de
carreira — com base neste e noutros estudos decorrentes. Para Schein (1996), a inclinagédo
profissional (ponto de referéncia) do individuo é tdo importante que, além de ndo descarta-la —
mesmo em situacBes de crise — ele define sua auto-imagem em funcdo dessa area, que
predominard em sua carreira. As caracteristicas gerais de cada tipo de inclinacdo profissional
(conjunto de autopercepgOes relativas a talentos, habilidades e atitudes, baseadas nas
experiéncias efetiva e individualmente vividas) séo retratadas a seguir.

e Competéncia Técnica / Funcional (TF) — Nessa ancora, o profissional adquire o senso de
identidade através da aplicacdo de suas habilidades técnicas. A realizacdo profissional vem
através da possibilidade de enfrentar desafios em areas técnicas.

e Competéncia Geréncia Geral (GG) — Pessoas ancoradas nessa competéncia integram
uma minoria dos profissionais, o profissional orientado para a geréncia geral possui a
capacidade de realizar um contrato psicolégico com a organizacdo, assim, 0 sucesso da
organizagao Serad 0 seu sucesso.

e Autonomia / Independéncia (Al) — Nesse grupo, encontram-se as pessoas gque possuem
um nivel reduzido de tolerancia pelas regras estabelecidas por outras pessoas, por
procedimentos e outros tipos de controle que venham a cercear a sua autonomia

e Seguranca / Estabilidade (SE) - Nessa ancora, a principal preocupacao é a sensacdo de
bem-estar gerada pela baixa volatilidade na sua carreira. Para isso, o profissional aqui
ancorado ira guiar suas decisdes de carreira pautada pela seguranca e estabilidade

¢ Criatividade Empreendedora (CE) — Nesse grupo estdo aqueles profissionais focados na
criagdo de novas organizacdes, servicos ou produtos.

e Servico / Dedicacdo a uma Causa (SD) — Nessa ancora ndo ha rendncia, em qualquer
hipébtese, a trabalhos que sejam condizentes com os valores pessoais do profissional.



e Puro Desafio (DP) — A busca incessante por superacdo de obstaculos aparentemente
impossiveis e a solugdo de problemas insollveis, definem o sucesso para os profissionais aqui
ancorados.

e Estilo de Vida (EV) — Nessa ancora, o profissional busca encontrar uma forma de integrar
as necessidades individuais, familiares e as exigéncias de carreira.

A medida que os individuos se autopercebem e somam conhecimento sobre suas
preferéncias profissionais, tornam-se aptos a fazer escolhas mais conscientes (DUTRA, 1996).
Ainda sobre o conceito de ancora de carreira, Dutra (2010, p. 7) destaca sua importancia
porque “influencia escolhas, afeta decisoes para a mudanca de um trabalho/emprego para
outro, determina visfes do futuro, influencia a escolha de ocupacGes especificas e afeta as
reacdes do individuo frente ao trabalho”.

Quanto & questdo da mobilidade entre as ancoras de carreira, vale reproduzir as
consideracGes de Schein (1996, p.63);

“Até o presente momento os dados ndo indicam se 0s pontos
de referéncia mudam, ou ndo. Poucas pessoas foram analisadas por
periodo suficiente para determinar a evolucdo. Contudo, quinze dos
participantes iniciais do estudo tiveram acompanhamento quando ja
estavam entre 40 e 50 anos de idade; até este ponto, os dados tendiam
a permanecer estaveis. Era de se esperar, uma vez que a medida que as
pessoas definem melhor sua auto-imagem — quando se tornam mais
conscientes daquilo em que sdo boas, sabem o que querem e
valorizam — a tendéncia é querer conservar aquela auto-imagem.
Quanto mais as pessoas conhecem a Si mesmas, mais desejam
conservar essas percepgoes.”

Embora Schein admita ndo ser possivel afirmar categoricamente que as ancoras nao
mudam, é possivel depreender de suas afirmagdes, no limite, uma postura fortemente
arraigada nessa crenca — de que as ancoras ndo mudam, ndo se flexibilizam. Isso também fica
claro na prépria definigdo que ele d& a ancora — aqui denominada como ponto de referéncia
profissional:

“O ponto de referéncia profissional é definido como a Unica
coisa da qual uma pessoa ndo abriria méo se fosse forcada a fazer uma
escolha. Essa definicdo permite apenas uma Unica inclinagdo — o
conjunto de aptidBes, valores e objetivos que predominam na
hierarquia de valores de cada individuo.” (SHEIN, 1996, p.62, grifo
do autor).

Outra ponderagdo importante é evidenciar a associacdo que Schein faz da auto-
imagem, do autoconhecimento, da autopercepcao a definicdo da ancora de carreira — 0 que
permite dizer que a ancora é a expressao da prépria identidade profissional do individuo. Isto
se torna relevante na medida em que se pretende rever o posicionamento do autor quanto a
mobilidade das &ncoras a luz das contribui¢bes de Veloso e Dutra (2010) e de Ibarra (2009)
acerca do tema carreira.

2.2. Trajetoria, transicdo e identidade de carreira

No esfor¢o de esclarecer o significado da carreira, Veloso e Dutra (2010) destacam em
outros autores a dimensdo subjetiva da carreira “composta pelas experiéncias particulares no
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trabalho, que considera as mudancas de aspiracOes, padrdes de satisfacdo, autoconcepcdes e
outras atitudes voltadas para seu trabalho ¢ a sua vida” (HUGHES; COSER, 1994 apud
VELOSO; DUTRA, 2010).

Concordando com Schein, Dutra (2010, p. 65) afirma que as “pessoas tendem a
permanecer em atividades profissionais de mesma natureza”, 0 que ele chama de trajetoria de
carreira. Se a pessoa permanece na mesma trajetoria, ela desenvolve-se mais réapido,
entretanto, caso ela mude sua trajetoria, tera de lidar com outras complexidades — dentre elas,
a alteracdo da identidade profissional, e complementa utilizando a meté&fora de “trocar de
pele” para explicar o quédo doloroso e dificil. Apesar das mudancas de trajetdrias serem raras,
Dutra (2010) afirma que, na década de 2000, observa-se um crescimento importante desse
fendmeno.

Veloso e Dutra (2010a) nomearam a mudanca de trajetéria como transicdo de carreira
e, assim como Ibarra (2009), definem o fenédmeno como o repensar da identidade profissional
e assuncdo de uma nova — desencadeado por um movimento significativo na carreira. As
transformacdes sociais, apesar de ndo serem as Unicas determinantes, ttm um papel decisivo
na frequiéncia das transigoes:

“Transi¢oes de carreira podem ser motivadas tanto por decisdo
pessoal do trabalhador de buscar novos desafios quanto por outras
situacBes que impdem a necessidade de adaptacdo a novas realidades
(...). De qualquer forma, as transformacfes sociais que proporcionam
maior mobilidade entre as carreiras também tornam mais frequente
esse tipo de transicdo.” (VELOSO; DUTRA, 2010a, p. 104).

Ora, se ocorrem mudancas profundas na identidade profissional quando da transicéo
de carreira, pode-se depreender disso que as ancoras também podem sofrer mudangas, uma
vez que a ancora é a expressao da identidade profissional.

Para introduzir o conceito de reinvencao da carreira, Ibarra (2009, p. 41) destaca que o
autoconhecimento necessario para o movimento de transi¢do “tem um cardter pessoal e
situacional; ele se origina da interacdo social (...), ndo de uma introspeccdo ou de uma
informacdo abstrata (...)”. Confirmando essa idéia, apresenta dois modelos de processo de
reinvengdo de carreira que se contrastam: de um lado, a sequéncia “planejar e executar” que
ndo da conta de forjar uma nova identidade profissional porque se origina de dor, problemas
ou insatisfacdes. Ja a sequéncia “testar e apreender” langa fora

“(...) anocdo de uma entidade preexistente esperando para ser
descoberta; ela reconhece que o individuo e seu ambiente interferem
um no outro, produzindo possibilidades que ndo estavam em nenhum
deles desde o principio.” (IBARRA, 2009, p. 43).

A principal contribuicdo da autora para o objetivo deste trabalho, no entanto, decorre
da abordagem que faz sobre os niveis de critérios para decisdo de carreira, adaptando de
Schein (1992 apud IBARRA, 2009) um esquema de piramide para ilustrar os niveis. O
primeiro nivel esta no topo e é mais visivel: diz respeito ao emprego que o individuo tem e 0
setor de atuacdo. Abaixo, no segundo nivel, encontram-se os valores e os fatores
motivacionais, onde se situam as ancoras de carreiras, constantes mesmo nas mudangas de
emprego. O terceiro e Gltimo nivel estd na base e corresponde as premissas basicas — mapa
mental do individuo em relagdo a forma como o mundo funciona. E esse mapa mental que, de
fato, dirige 0 comportamento da pessoa. Apesar de primariamente concordar com Schein a



respeito da tendéncia das ancoras permanecerem estaveis, lbarra faz uma importante
consideracao relativa as premissas bésicas (2009, p. 107):

“(..) fundamentalmente, quando as ancoras se formam, as
pessoas tendem a contar com esta quando e se puderem, e muitos que
mudaram de carreira fazem o caminho de volta para ambientes e
atividades que lhe permitam se agarrar as coisas com as quais se
importam de verdade. Entretanto, as premissas basicas operam em um
nivel mais profundo e definem se somos capazes de manter nossas
ancoras enquanto as limpamos dos detritos que podem destruir suas
amarras.” (Grifo nosso).

A abertura desse precedente — mudancas nas premissas bésicas podem significar
mudanca de ancora — ja se configura relevante em relacgdo ao questionamento da
aplicabilidade do conceito de ancora para os dias atuais, sob o aspecto da mobilidade. Some-
se a isso a percepcdo de que, apesar da distincdo dos conceitos de ancora e de transicdo de
carreira, a revisdo da identidade profissional (presente no complexo processo de transi¢do)
sugere um quadro de profundas alteracBes no individuo, alteracdes essas potencialmente
capazes de provocar mudancgas em suas premissas basicas.

Os dados e resultados da pesquisa realizada apresentados a seguir enriquecem a
analise nesse sentido.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo inicial partiu da amostra obtida pela pesquisa que procurou obter a ancora de
carreira dos formandos de 2007, do curso de Administracdo de Empresas de uma universidade
particular situada na capital de Sdo Paulo. A amostra dessa pesquisa foi composta por 104
alunos que, no ano de 2007, teve como resultado 24% para a ancora Estilo de Vida (EV),
seguido com 16% para a Criatividade Empreendedora (CE), 15% Puro Desafio (DP) e em
quarto lugar, a &ncora Competéncia Geréncia Geral (GG) com 14% dos entrevistados.

A pesquisa caracterizou-se por exploratéria e descritiva, comparando os dados obtidos
em 2007 com a mesma investigacdo realizada em 2010, bem como explicativa, ao analisar e
buscar as causas que teriam influenciado as mudangas das ancoras de carreira nestes trés anos
apos a formacdo na graduacdo, através de uma abordagem qualitativa e quantitativa
(VERGARA, 2005; SEVERINO, 2007).

Ao final do ano de 2010, os 104 alunos pesquisados em 2007 foram contatados via
telefone para confirmar seu interesse e disponibilidade em participar da segunda fase da
pesquisa, respondendo ao questionario de identificacdo de ancoras de carreira proposto por
Schein (1996), 0 mesmo anteriormente respondido por ocasido da formatura. Os questionarios
foram enviados via e-mail e o retorno foi de 27% do total da amostra de 2007.

A partir da analise dos resultados obtidos através do retorno do questionario, foi
observado que alguns entrevistados apresentaram mudanca em sua ancora de carreira. Este
novo dado provocou a necessidade de um terceiro momento de investigacdo, através de
analise de contetdo de seus discursos (SEVERINO, 2007) coletados em entrevistas. Estas
foram realizadas com o intuito de verificar maiores detalhes sobre a trajetdria de carreira de
cada entrevistado, procurando entender os possiveis motivos que teriam levado estes ex-
alunos a mudanca da ancora de carreira, desde o ano de sua formatura em 2007.

Neste terceiro momento, 0s respondentes foram submetidos a uma entrevista
estruturada com questdes abertas, suscitando respostas objetivas dentre as quais se procurou
obter possiveis fatos na vida pessoal e profissional que tenham ocasionado a mudanca de
ancora, bem como investigar se houve alteracdo em suas expectativas futuras e metas pessoais
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e profissionais. Dos 28 respondentes da segunda fase da pesquisa em 2010, 14 ex-alunos
(50%) aceitaram participar da fase investigativa. As entrevistas foram realizadas no inicio de
2011,

4. RESULTADOS DA PESQUISA E ANALISE DE DADOS

4.1. Pesquisa realizada com formandos em 2007

Tabela e figura 1
ANCORAS - 2007 mAl
Al 11% 7% mCE
CE mDP
DP HEV
B GG
mSD
SE
TF

O mapa das Ancoras de 2007, conforme tabela 1, é composto por 104 formandos que,
no ano de 2007, teve como resultado 24% dos alunos para a ancora Estilo de Vida (EV),
seguido com 16% para Criatividade Empreendedora (CE), 15% Puro Desafio (DP) e em
quarto lugar, a &ncora Competéncia Geréncia Geral (GG) com 14% dos respondentes.

4.2 Pesquisa realizada com formandos de 2007 em novembro de 2010

Tabela e figura 2

2010 Ancoras em 2010
A\ 3% 4% =
= 7% °° 36% mCE
DP 11% GG
E\é mSD
== 14% mDP
SE " Al
TF 25% SE

A amostra da pesquisa realizada em 2010 com formandos de 2007 foi composta por 28
respondentes (27% do total de 2007) e, conforme ilustra a tabela 2, apresentou como
resultado: 36% para a ancora Estilo de Vida (EV), seguido de 25% para a Criatividade
Empreendedora (CE), 14% Geréncia Geral (GG) e 11% Servico e Dedica¢do a uma causa
(SD).



Figura 3

Houve mudanc¢a de ancora em 2010?

B Sim

E Nao

Através da andlise comparativa dos dados obtidos em 2007 e 2010, 61% dos
respondentes em 2010 apresentaram mudanca de ancora de carreira (Figura 3). Esta
constatacdo motivou a préxima etapa do processo, a saber, a realizacdo de entrevistas para
investigar as possiveis razbes da mudanca, entendendo melhor os movimentos ocorridos na
trajetdria de carreira desses individuos.

4.3 Entrevistas com os formandos de 2007 em fevereiro de 2011 que mudaram de
ancora

Dos 28 ex-alunos que responderam o questionario pela 22 vez, 14 (50%) aceitaram
participar da terceira etapa da pesquisa em 2011 (entrevista estruturada). O foco das préximas
andlises se concentra em 9 egressos que, dos 14 respondentes, foram os que efetivamente
mudaram de ancora.

Figura 4

Mudanca de Emprego, drea e fungado

B Mudaram de emprego

B Mudaram de
fungdo/area

Mudaram de
emprego, area e fungdo

B N3o mudaram

Vale destacar da figura acima as razbes apresentadas pelos respondentes que
motivaram as mudancas apontadas, com destaque para 0s que mudaram de emprego, area e
funcdo (34%). Em relacdo aos que mudaram de emprego, todos buscaram novas
oportunidades. Para os que mudaram de emprego, area e funcdo, 66% em busca de novas
oportunidades e 33% melhores oportunidades e adaptacdo a area. Dos que mudaram apenas
de fungdo ou area, 50% por que adquiriram o proprio negdcio e 50% em busca de novos
conhecimentos.

As razfes apresentadas pelos respondentes denotam o que Schein (1996) ja pontuava
quanto ao processo de maturagédo da carreira dividido em fases. Pelos depoimentos, observa-
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se que uma parte deles se posiciona ainda na fase 3 (ingresso no mundo profissional), ocasido
em que comeca a evoluir o conceito profissional que tém em relacdo a si mesmos — aptiddes,
objetivos e valores sdo testados; € uma fase de adaptacdo em que se evidenciam as diversas
reacOes frente a realidade do trabalho. Outra parte ja se insere na fase 4 (treinamento basico e
socializacdo), caracterizada, dentre outras coisas, pela necessidade de escolhas concretas
sobre a permanéncia ou ndo na profisséo / organizag&o.

Figura 5

Houve mudanga de metas de longo prazo?

Motivos que levaram a mudanga de metas de
longo prazo

W Sim
M Préprio Negécio
m Nao

50%

B Mudanga de area

Conciliar familia e
carreira

Avaliando os motivos apresentados por aqueles que mudaram suas metas de longo
prazo, pode-se considerar uma indicacdo de possiveis mudangas no mapa mental dos
respondentes, expressadas pela reconfiguracao de pesos entre familia e carreira.

Figura 6

Perceberam alguma incoeréncia ou conflito na
trajetoria de sua carreira

B N3o investir em outra area
1:7% .

antes

Para entender a contribuicdo das informacdes constantes na Figura 6, vale informar
que do total dos entrevistados, 67% identificaram a presenca de alguma incoeréncia ou
conflito na trajetdria de carreira. Analisando as incoeréncias apontadas, pode-se inferir que as
mesmas ndo configuram consisténcia e/ou profundidade suficientes para provocar mudanga
na identidade profissional ou ainda nos mapas mentais. E provavel que isso decorra do
momento profissional (fase) em que esses individuos se encontram, conforme comentado
anteriormente (na analise da Figura 4). Some-se a isso a informagdo de que apenas um
entrevistado reconhece a ocorréncia de evento ou fato que tivesse implicado na mudanca de
carreira.

M Projetos na empresa que nao
deram certo

Escolha errada de curso

m N3o ter oportunidade
internacional ainda

M Incompatibilidade com a area




Considerando o relato de cada entrevistado, algumas consideracdes tornam-se
relevantes para a analise da mudanca de ancora que ndo sdo evidenciadas claramente apenas
pela analise quantitativa. O Quadro 1 apresenta essas consideracdes de forma sistematizada.

Quadro 1 — ConsideracOes sobre trajetdria de carreira na mudanca de ancora

Ancora 2007 Ancora 2010 Consideracdes

Teve experiéncia em
empresa propria, mas como
alguns projetos ndo deram
certo, voltou para o mercado.
Considerando esta
experiéncia, almeja ter a
empresa propria novamente.

Criatividade Empreendedora

Puro Desafio (DP) (CE)

Apresentou mudanca de area
e deseja montar seu proprio
negaocio.

Servigo e Dedicagdo auma | Criatividade Empreendedora
Causa (SD) (CE)

Relatou desconforto com
escolha de curso, clima

Seguranca e Estabilidade organizacional e localizacdo

Estilo de Vida (EV)

(SE) do trabalho, procurando
maior autonomia. Deseja
lecionar.

Tem como objetivo continuar
Puro Desafio (DP) Geréncia Geral (GG) na carreira, avangando

através de promocoes.

Tem como objetivo continuar
Puro Desafio (DP) Geréncia Geral (GG) na carreira, avancando
através de promogdes.

Deseja continuar na mesma
empresa, com oportunidade

Seguranca e Estabilidade nas regionais, a fim de

Geréncia Geral (GG)

(SE) avancar na carreira em que
trabalha.
Almeja uma oportunidade
Técnica Funcional (TF) Puro Desafio (DP) profissional,

desenvolvimento profissional
e conciliar carreira e familia

Deseja maior
desenvolvimento e conciliar
carreira e vida pessoal

Criatividade Empreendedora

Estilo de Vida (EV) (CE)

Trabalhou em administracéo
e deseja mudar para
agronomia.

Criatividade Empreendedora | Servico e Dedicagdo a uma
(CE) Causa (SD)

Fonte: elaborado pelos pesquisadores

E possivel perceber durante os relatos, momentos de reacdes e escolhas no decorrer da
experiéncia adquirida com a realidade do trabalho, originando expectativas na trajetéria de
carreira que possivelmente podem justificar a ancora apontada em 2010.

N&o foi percebido nenhum movimento profundo, mas novas consideracdes que
lentamente foram ocorrendo de acordo com o cenario profissional que se apresentava com o
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tempo, levando a reflexdo e busca de maior autoconhecimento no tange aos valores, objetivos
e aptiddes, rumo a definicdo da identidade profissional.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A proposta de rever aspectos do conceito de ancora de carreira de Schein no contexto
brasileiro, ja foi concretizada anteriormente e pode ser verificada no estudo de Kilimnik
(2008). A linha tedrica e os resultados da pesquisa, no entanto, apresentam algumas
diferengas em relagdo ao presente trabalho. A autora explorou com maior énfase os aspectos
de transicdo da carreira que configurassem carreiras proteanas e carreiras sem fronteiras. Os
dados de sua pesquisa corroboraram a tendéncia do individuo permanecer na ancora,
conforme proposto por Schein (1996).

No presente trabalho o caminho tedrico procurou indicios nos estudos realizados sobre
carreira que sustentassem a possibilidade de haver mudanca de ancora. N&o foi propésito dos
autores utilizados (VELOSO; DUTRA, 2010; IBARRA, 2009) explorar essa possibilidade,
mas foi possivel, por suas contribuicGes, encontrar uma ldégica para sustentar essa
argumentacdo. Essa l6gica caminha na direcdo de associar ancora ao conceito de identidade
profissional e, a partir dai, considerar alteracGes na identidade profissional como um viés
indicativo de alteracdo na ancora de carreira. Além disso, alteracdes nas premissas basicas —
mapa mental de como o mundo funciona — localizadas em nivel mais profundo do que o das
ancoras, podem igualmente indicar alteracdes nas ancoras.

Os dados analisados quantitativamente da pesquisa realizada com egressos do curso de
Administracdo indicam fragil confirmacdo da possibilidade de mudanca de ancora.
Entretanto, ao se considerar as trajetorias individuais de carreira, os elementos relativos ao
tema ficam mais evidentes, contribuindo para a percepcdo de que é possivel, mas néo trivial,
mudar de ancora.

Voltando ao objetivo principal desse trabalho, a revisdo do conceito de ancora sob o
aspecto da mobilidade pode ser configurada na seguinte perspectiva: as ancoras tendem a ser
estaveis, no entanto, ha indicios de que, na ocorréncia de transicbes de carreiras mais
significativas onde a identidade profissional do individuo é reconfigurada, pode ser possivel
uma alteracdo na ancora também.

Quanto ao questionamento sobre a validade do conceito de ancora para os dias atuais,
na realidade brasileira, a pesquisa mostrou que 0 mesmo ainda se mantém aplicavel, mas
carece de constante visitacao.
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