V.9

N. 1

Juiz de Fora
Jan/Jun 2018
ISBN 2177 3726

ANCORAS DE CARREIRA E CULTURA ORGANIZACIONAL:
analise comparativa da percepg¢ao dos empregados em duas empresas
industriais
DOI: 10.31994/rvs.v9i1.289

Camila Caroline de Carvalho Souza'
Renato Pereira Murad?

André Ferreira®

RESUMO

Este artigo tem como objetivo analisar a percepcéo de carreira dos empregados de
duas empresas, uma metalurgica e outra automobilistica, localizadas na regido Sul
Fluminense, buscando compreender o alinhamento entre a cultura organizacional e
o perfil de carreira dos empregados pesquisados. O referencial teérico aborda os
temas planejamento de carreira, ancoras de carreira e cultura organizacional. A
pesquisa foi um levantamento de campo em duas empresas industriais de grande
porte das areas metalurgica e automotiva. A coleta de dados foi realizada por meio
de questionario, desenvolvido por Edgar Schein (1993), para identificacdo das
Ancoras de Carreira. O numero total de questionarios respondidos foram de 138,
sendo 74 da empresa do ramo metalurgico e 64 do ramo automobilistico. Como

resultado, identificou-se que na empresa metalurgica sobressaem as ancoras
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associadas a seguranga no emprego e competéncias técnicas. Na empresa
automobilistica, os funcionarios apresentaram um perfil de carreira criativo e
empreendedor. No ambito desta amostra, € possivel concluir que ha um alinhamento
nas empresas pesquisadas entre a cultura organizacional e o perfil de carreira de

seus respectivos empregados.

PALAVRAS-CHAVE: CARREIRA. ANCORA DE CARREIRA. CULTURA
ORGANIZACIONAL.

INTRODUGAO

Sendo antes visto no passado apenas como uma estrada, onde o individuo
percorreria sabendo o que esperar deste percurso, o conceito de carreira vem
sofrendo alteragbes durante os anos, e tem se tornado hoje algo a ser construido,
tendo o individuo um papel mais ativo neste processo, gerindo sua carreira,
implementando e monitorando suas metas e estratégias para tomar as decisbes
adequadas sobre sua vida profissional (MARTINS, 2001).

Com maior responsabilidade no planejamento de sua vida profissional, o
individuo precisa ter em mente que os seus objetivos de carreira devem estar
compativeis com suas caracteristicas pessoais. De acordo com Schein (1993),
quando um individuo tem uma ocupagdo nao compativel com seus valores,
aspiragcoes e interesses, ele tende a ter baixo desempenho e falta de
comprometimento, gerando frustragao pessoal.

Para as empresas, esta mudanca indica a necessidade de buscar
compatibilidade entre o perfil da organizacdo e o perfil de seus empregados,
compatibilidade esta que pode representar um importante diferencial competitivo.
Assim, empresas inovadoras e agressivas devem buscar atrair profissionais com
perfil inquieto, dispostos a assumir riscos e abertos a novas experiéncias. De forma

similar, organiza¢des caracterizadas pela rotina e estabilidade tém em profissionais
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detalhistas, formais e organizados importantes aliados na busca de suas metas e
objetivos. Mas esta compatibilidade entre perfil do individuo e cultura organizacional,
fator importante para um melhor desempenho profissional, ja € uma realidade?

Nesse contexto, esta pesquisa tem como objetivo verificar a compatibilidade
das preferéncias de construcdo de carreiras com as respectivas culturas
organizacionais, por meio dos conceitos de ancoras de carreira (SCHEIN, 1993) e
cultura organizacional.

Foram realizadas pesquisas em duas empresas multinacionais industriais de
grande porte dos segmentos metalurgico e automobilistico, que possuem culturas
organizacionais distintas. A partir dos resultados da pesquisa, foi realizado
mapeamento de ancoras de carreira de empregados das duas empresas e

posteriormente comparado este perfil com as respectivas culturas organizacionais.

1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 Carreira

A palavra carreira é originada do latim, com o significado de estrada rustica
para carros (MARTINS, 2001). Foi a partir do século XIX que o termo carreira
passou a ser utilizado como o caminho que uma pessoa segue a vida (COELHO,
2006).

Pode-se dizer que carreira é um artefato que surgiu com a sociedade
industrial. Segundo Martins (2001), carreira era a apenas a transferéncia de
ocupacgoes de pais para filhos, ficando restrito as classes mais altas.

Muitas sao as definigdes para a palavra carreira. Hall (2004), por exemplo,
define carreira como uma sequéncia de comportamentos e atitudes, que sao
associadas a experiéncias e aprendizado pessoal relacionadas ao trabalho, durante
a vida de uma pessoa. Esta definicdo parte do principio que a carreira surge do livre

arbitrio, ndo levando em consideragao a empresa e a sociedade. Para Dutra (2009),
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a carreira envolve aspiragdes individuais e expectativas impostas pela organizagao e
sociedade; partindo do individuo, engloba suas experiéncias profissionais, enquanto,
da perspectiva da organizagao, engloba procedimentos e decisbes ligadas a niveis
organizacionais e politicos. Edgar Schein (1993) argumenta que a palavra carreira

pode ser usada de varias maneiras e possui mais de um significado:

A palavra carreira € usada de diferentes maneiras e possui muitas
conotagdes. As vezes, o seguir uma carreira se aplica unicamente a
alguém com uma profissdao ou cuja vida profissional é bem-
estruturada e implica progresso constante. No contexto de
inclinagdes profissionais, o termo carreira quer dizer também a
maneira como a vida profissional de uma pessoa desenvolve-se ao
longo do tempo e como ¢é vista por ela (SCHEIN, 1993, p. 19)

A evolucdo do conceito de carreira também mantém estreita relacdo com as
eras econOmicas, que no Brasil sdo classificadas por Chiavenato (2004) em trés
estagios:

eEra Industrial Classica (1900/1950): Periodo de industrializagao brasileira.

As empresas adotavam um formato piramidal e centralizador, caracterizado
pela departamentalizacdo e rigidez de regras. Havia a centralizagdo das
decisbes no “topo” da piramide organizacional. O homem era considerado
apenas recursos de produgao, assim era visto como uma peca da maquina.
eEra Industrial Neoclassica (1950/1990): Periodo iniciado apds a Segunda
Guerra Mundial. O antigo modelo centralizador n&do acompanhava as
mudangas que ocorriam no ambiente industrial. A economia passou por
mudancas, tornando-se cada vez menos previsiveis, aumentando a
competicdo entre as empresas. As organizagbes passaram a adotar uma
departamentalizagdo por produtos e servigos, a fim de proporcionar maior
inovacao, dinamismo e competitividade. As empresas comecaram a ter
mudancas, mas nao suficientes para eliminar a estrutura burocratica

praticada até entao.
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eEra da Informacgao (a partir de 1990): Periodo que marcou a globalizagao
da economia através da tecnologia da informagao. A competividade entre as
organizagdes tornou-se intensa; assim, o maior desafio das empresas passa
a ser a produtividade do conhecimento. As empresas passaram a enxergar
as pessoas como recursos Vivos, inteligentes e n&do mais como um fator de
producéo.

A carreira sofre grandes transformagées com a evolugdo do cenario
econdmico. A responsabilidade de administrar a carreira dos funcionarios, que no
passado era quase uma exclusividade da organizag&do, migra para o individuo, que
passou a ser responsavel por gerenciar sua carreira, cabendo as empresas o papel
secundario de dar apoio aos seus funcionarios para que estes assumissem a
responsabilidade pelo seu futuro profissional (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA, 2012).

2.2 Ancoras de Carreira

Para Hall (1996), o autoconhecimento & fundamental para a gestdo de
carreira. O autor acredita que a descoberta do que a pessoa faz de melhor, de quem
ela &, e de como pode melhorar ocorre por meio do relacionamento. O
autoconhecimento pode ser entendido como um processo de tomada de consciéncia
das caracteristicas individuais que ocorre na relagdo do individuo com o mundo e
consigo mesmo (MARTINS, 2001). No momento em que as pessoas adquirem o
autoconhecimento, estdo mais aptas para direcionarem sua carreira com maior
clareza (DUTRA, 2009).

Assim, conhecer os valores pessoais, insistir em esforcos de
autoconhecimento e autoinvestigagcédo € importante para trilhar uma carreira exitosa.
O grande numero de opg¢des de trabalho, tais como na industria, na area de servigos
ou em atividades empreendedoras, pode trazer confusdo se as escolhas nio forem
direcionadas pelos valores pessoais e por um senso de autonomia e

responsabilidade em relagdo a propria carreira (CORDEIRO, 2012).
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Para Schein (1993), o conhecimento das pessoas sobre suas preferéncias
profissionais as levam a fazer escolhas mais conscientes. Schein elaborou o
conceito de ancoras de carreira apds estudar estas preferéncias acompanhando a
carreira de 44 ex-alunos da Sloan School of Management do MIT. As entrevistas
foram realizadas cinco e doze anos apés a formatura desses alunos. Ele observou
gue nos primeiros anos 0s alunos procuravam empregos que proporcionavam bons
salarios e que fossem desafiadores. Apds alguns anos de experiéncia, 0s mesmos
procuravam tipos especificos de trabalho. A partir do depoimento desses alunos, e
de outros estudos que o autor realizou com outras pessoas ao longo dos anos, ele
definiu oito categorias que levam as pessoas a estabelecerem padrbées de escolhas
de carreiras, as quais chamou de “ancoras de carreira”.

Ancoras de carreira consistem na autopercepcao de valores, necessidades e
habilidades que dizem respeito a carreira. O autoconhecimento, quando bem
formado, funciona como uma forga estabilizadora, uma ancora, a qual a pessoa nao
abrira m&o, mesmo diante de escolhas dificeis na carreira (SCHEIN, 1993). As
ancoras de carreira sao classificadas por Schein em oito categorias:

e Competéncia Geréncia Geral (GG): Preocupacédo central com a integracao
dos esforgos dos outros para a obtencao de resultados e com a articulagao
das diferentes fungdes de uma organizagao. Para o autor, esta ancora esta
vinculada ao reconhecimento em posicbes desta natureza e destaca a
importdncia de um desenvolvimento de habilidades emocionais face ao
aumento de complexidade da funcdo de gestdo. Desejam assumir altos
niveis de responsabilidades.

eCompeténcia Técnica ou Funcional (TF): Preocupagdo com o
desenvolvimento da pericia pessoal e especializacdo construindo a carreira
em uma area técnica especifica ou determinada profissdo. Para Schein,
cada vez mais aumenta a consciéncia da importancia do conhecimento e da
habilidade, mas faz reflexdes sobre as consequéncias pessoais de se

basear a carreira em conhecimento em um mundo em constante mudanga.
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eSeguranca e Estabilidade (SE): Escolha de vinculos de trabalho que
asseguram o funcionario fisica e financeiramente. O predominio é de
sentimento de estabilidade e garantia de emprego. Schein chama a atengéo
ao fato de que, em fungao do cenario de mudanca, individuos ancorados em
SE precisam cada vez mais deslocar a dependéncia sobre uma organizagéo
para si propria.

e Criatividade Empreendedora (CE): Preocupagédo em criar negocios, novos
produtos ou servigos. O predominio € de impulso criativo. Diante do cenario
de mudancga, Schein destaca que os ocupantes dessa ancora poderao ter
cada vez mais oportunidades.

e Autonomia e Independéncia (Al): Preocupagdo com a liberdade e
independéncia. A escolha centra-se por buscar locais que oferecam
flexibilidade para decidir como e quando trabalhar. Para o autor, os membros
deste grupo que possuem carreiras autbnomas podem estar preparados
para o futuro. Entretanto, os que ainda dependem de empregos estaveis
para “planejar a liberdade” podem estar vulneraveis em funcédo das
mudancas de cenario.

eSenso de Servigo e Dedicagdo a Causa (SD): Buscam contribuir para a
melhoria da sociedade. A prioridade € o desejo de servir a uma causa. Para
Schein, o numero de pessoas que se destacam com esta ancora esta
aumentando em fungédo de um contexto mais complexo.

eDesafio Puro (DP): A preocupagao central é buscar oportunidades para
achar solugdes para problemas aparentemente insoluveis, vencer situagdes
adversas ou oponentes. A prioridade € vencer o impossivel. Para o autor, ha
uma duvida se o crescimento de ocupantes desta ancora é de fato inclinagao
ou necessidade de adaptacdo aos desafios impostos pelo mundo dos
negocios.

eEstilo de Vida (EV): Buscam oportunidades que permitam conciliar e
integrar necessidades pessoais, familiares e as exigéncias da carreira. Para
Schein, esta ancora € a que apresenta mais mudanca desde a pesquisa
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original e a que mais cresce, ja que traz em seu bojo o conceito de carreira
para a vida. Ela representa a mudang¢a no modelo de contrato de trabalho,
empresas menos proprietarias dos empregados.

No Brasil, pode-se destacar os estudos sobre ancoras de carreira realizados
por Ferraz et. al. (2008), que analisa como o género influencia as escolhas de
carreira. Compararam-se as ancoras de carreira de 54 homens e 50 mulheres, todos
alunos do ultimo ano do curso superior de administracdo. Os resultados do estudo
apresentaram uma diferenca significativa entre os sexos, no que diz respeito a
ancora de carreira predominante.

Kilimnik et al. (2008) realizaram um estudo comparativo onde analisaram as
autopercepcodes e as ancoras de carreira de profissionais de administracdo. Foram
realizadas entrevistas com a aplicacdo do Inventario de Ancoras de Carreira de
Schein (1993). O inventario foi reaplicado em doze profissionais do grupo original,
apos um periodo de dois anos, juntamente com uma nova entrevista. A ancora Estilo
de Vida foi a predominante nas duas aplicacdes, refletindo a necessidade de
equilibrar a vida familiar e o trabalho.

Santos e Abrahim (2008) estudaram os valores pessoais de 42 universitarios
e suas influéncias na determinacdo das ancoras de carreiras. Observou-se que,
apesar de haver uma aparente homogeneidade no grupo, néo houve a
predominancia de uma ancora e que individuos com as mesmas ancoras possuiam
valores semelhantes.

Schein (1993) afirma que o conteudo das ancoras pode ter mudado e instiga
novos estudos. O autor questiona a aplicabilidade das ancoras no mundo de
mudancas e fala sobre o fato de as ancoras poderem se tornar problematicas em
funcdo da nao adequacédo dos individuos a um novo cenario. O autor conclui que,
independentemente do conteudo e da estrutura, a capacidade de autoanalise do
individuo e da adequacao a estrutura ocupacional sera uma habilidade crucial nos
novos tempos (SCHEIN, 1993).
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2.3 Cultura Organizacional

Cultura organizacional é definida por Schein (2009) como um conjunto de
suposicoes tacitas basicas compartilhadas por um grupo de pessoas sobre como o
mundo é. Estas suposi¢cbes determinam as percepgdes, pensamentos, sentimentos
e comportamentos dos individuos. Ela se manifesta em trés niveis: o nivel dos
artefatos visiveis, que € o ambiente da organizagcédo; o nivel dos valores que
governam o comportamento das pessoas - dificeis de observar diretamente, sendo
necessario entrevistar os membros-chave de uma organizagao ou realizar a analise
de conteudo de documentos da organizagdo -, e que geralmente representam
apenas os valores manifestos da cultura, isto é, expressam o0 que as pessoas
reportam ser a razao de seu comportamento, 0 que na maioria das vezes sao
idealizagdes ou racionalizagdes; e o nivel dos pressupostos inconscientes, que
determinam como os membros de um grupo percebem, pensam e sentem. Para
Christensen (2006), a cultura é dinamica na medida em que podem evoluir com
novas experiéncias. Essa mudancga pode ocorrer de duas maneiras: como resultado
de uma crise clara ou através de uma evolugao gerencial.

Quando se fala em cultura organizacional, Schein (2009) descreve o seu
surgimento nas organizagdes baseado nas suas historias e experiéncias. Iniciando
com os fundadores, os membros de uma organizagao que compartilharam o seu
crescimento bem sucedido desenvolveram suposi¢des sobre o0 mundo e como ter
sucesso nele, e ensinaram esses pressupostos para novos membros da
organizacgdo. De acordo com Robbins et al. (2010), a cultura organizacional se refere
a maneira pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da
empresa, e nao ao fato de eles gostarem ou nao delas. Os costumes, as tradigdes e
a maneira usual de fazer as coisas em uma organizagao dependem muito do que foi
feito antes e do grau de sucesso que foi entdo alcangado.

Para Allaire e Firsirotu (apud BARRETO et al, 2012), a revisao das influéncias
da cultura organizacional estdo agrupadas em dois blocos. O primeiro percebe a

cultura organizacional como um sistema sociocultural, partindo da ideia de que os
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componentes sociais e estruturais estdo completamente integrados a dimenséao
simbdlica e ideoldgica da organizagdo. Neste sentido, a cultura das organizagdes
recebe influéncia dos niveis mais abrangentes da cultura, seja ela nacional, regional,
social, etc. O segundo bloco percebe a cultura organizacional como um sistema de
ideias, em que ela nao representa apenas uma rede de padroes de comportamento,
mas um conjunto de mecanismos de controle para modelar tais comportamentos.
Este pensamento €& compartilhado com Fleury (1996), que afirma que os
componentes da cultura organizacional tanto agem como elemento de comunicagao
e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relagdes de dominacao.

Smircichs (apud BARRETO et al., 2012) resumiu os enfoques da cultura
organizacional em duas categorias. Na primeira perspectiva, considera-se que o
desempenho da organizagao é fruto dos valores e crengas compartilhados por seus
membros e pelo compromisso por eles assumido. Na segunda, a cultura é
compreendida como uma metafora, o resultado de uma constru¢do social da
realidade.

Para Schein (2009), cultura organizacional € uma propriedade de uma
unidade social independente, uma unidade em que os membros compartilham um
numero significativo de experiéncias de sucesso na solugéo de problemas externos
e internos. Em fungdo destas experiéncias comuns, com o passar do tempo, este
grupo de pessoas tera formada uma visdo compartilhada da forma que o mundo que
os cercam funciona, e quais métodos para solucdo de problemas funcionarao neste
mundo.

Priore et al. (2012) afirma que nao existe cultura melhor ou pior; o que define
se uma cultura é adequada € o que a organizagdo pretende fazer e o que o
ambiente que ela esta inserida permite. A cultura pode ser explicada como um
sistema de significados comuns, entretanto, ndo se pode esperar que individuos que
tém antecedentes diferentes ou que estdo em niveis hierarquicos diferenciados
descrevam a cultura organizacional em termos similares. Robbins et all (2010)
defende que as organizagdes, principalmente as grandes, possuem uma cultura

dominante e também diversos conjuntos de subculturas. A cultura dominante
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expressa os valores centrais compartilhados pela maioria dos membros. Ja as
subculturas nascem para complementar a cultura dominante, onde sio, muitas

vezes, definidas por rotulos departamentais e separagéao geografica.

3 METODO DE PESQUISA

Este estudo pode ser caracterizado como uma pesquisa aplicada, pois, de
acordo com Gil (2008), tem como caracteristica principal o interesse na aplicagéo,
utilizacdo e consequéncias praticas dos conhecimentos; A pesquisa aplicada se
preocupa mais com a aplicacdo imediata numa realidade circunstancial do que com
o desenvolvimento de teorias de valor universal.

Foi utilizado o levantamento de campo ou survey, que, segundo Gil (2008),
caracteriza-se pela interrogacao direta de pessoas a respeito de suas ideias,
sentimentos, planos, crengas, etc. Realiza-se a coleta de informagdes em um grupo
significativo de pessoas acerca do problema estudado para, em seguida, mediante
analise quantitativa, obter as conclusdes correspondentes dos dados coletados.

O trabalho baseou-se na analise quantitativa de questionarios, procurando
identificar as diferentes ancoras de carreiras que motivam os funcionarios de uma
empresa do ramo automobilistico e os de uma do setor metalurgico. Segundo
Richardson (1985), a analise quantitativa €& caracterizada pela aplicagcédo da
quantificacéo, tanto na coleta de informacdes, quanto no tratamento dessas através
de técnicas estatisticas.

Quanto aos fins, pode ser classificada como uma pesquisa exploratéria. As
pesquisas exploratdrias proporcionam maior familiaridade com o tema abordado. Gil
(2008) afirma que, quando o tema €é muito genérico, €& necessario seu
esclarecimento e delimitagdo; assim, o produto final passa a ser um problema

passivel de investigacdo por meio de procedimentos mais sistematizados.
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3.1 Contexto da Pesquisa

A pesquisa foi realizada no més maio de 2014 em duas empresas,
denominadas nesta pesquisa como Empresa Auto e Empresa Metal. A Empresa
Auto é uma montadora automobilistica de origem europeia localizada no sul do
estado do Rio de Janeiro, que se destaca pelo alto investimento em treinamento
para seus colaboradores, pela politica de remuneragdo agressiva, devido a
necessidade de atrair e reter talentos em um segmento com alta competicao por
mao de obra qualificada, e pelo apoio dado pela area de Recursos Humanos aos
seus empregados na elaboragdo e desenvolvimento de seus planos de carreira
(FERREIRA; FURTADO, 2010).

A Empresa Metal, também localizada no sul do estado do Rio de Janeiro, foi
adquirida por uma empresa europeia nos anos 90 e caracteriza-se por um processo
tradicional de produg&o, com minimas variagdes tecnoldgicas no tempo. Possui uma
politica de recursos humanos mais conservadora em relagcdo a outras empresas da
regiao, com investimento relativamente baixo em treinamento e desenvolvimento, e
remuneragao, € nao possui um projeto claro e eficiente de carreira para os

colaboradores mensalistas.

3.2 Populagao e Amostra

A populacdo pesquisada constitui-se de empregados que ocupam cargos de
especialista e administrativo das empresas Auto e Metal, todos de nivel superior. E
importante ressaltar que nao foram pesquisados ocupantes de cargo de chefia, com
objetivo de manter a homogeneidade dos participantes da pesquisa.

A amostra é de carater ndo probabilistico, contou com 138 respondentes,
sendo escolhida por conveniéncia de acesso, e foi composta por 64% de homens e
36% de mulheres. No que tange a faixa etaria dos respondentes, grande parte da
amostra tem entre 25 e 40 anos, gerando um total de 62% dos respondentes. No

que se refere ao tempo de empresa, a maior parte concentra-se na faixa de 1 a 5
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anos (48%), e 25% dos respondentes ja trabalham na empresa ha mais de 10 anos.
Com relacédo a formagao, 65% s&o engenheiros e 20% administradores, enquanto
apenas 15% se formaram em outros cursos. Quanto ao nivel do cargo, dos 138
respondentes, um percentual consideravel é engenheiro (53%), seguido de analistas
(33%). Dos respondentes, 54% pertencem a empresa siderurgica e 46%, a

automotiva.

3.3 Elaboracao do Instrumento de Pesquisa

Para Gil (2008), os instrumentos de coleta de dados mais adequados s&o o
questionario, a entrevista e o formulario. Segundo o autor, o questionario pode ser
definido como a técnica de investigagdo composta por um conjunto de questdes que
sdo submetidas a pessoa, com o propo6sito de obter informacbes sobre
conhecimentos, crengas, valores, interesses, expectativas, comportamentos
presentes e passados etc.

Para realizar a pesquisa, foi utilizado um questionario baseado no inventario
de ancoras de carreira desenvolvido por Schein (1993). O modelo original possui
quarenta afirmativas, sendo cinco referentes a cada ancora, com uma escala de 1 a
6 para as respostas. No modelo adaptado para a pesquisa, 0 numero de questdes
foi reduzido para que o questionario ficasse menor, facilitando e agilizando a coleta
de informacdes. O questionario adaptado possui duas secgoes:

12 segao: Dados gerais dos respondentes — Empresa e area em que trabalha,
cargo, tempo de experiéncia no mercado, formacgao, sexo e idade.

22 Secao: Vinte e quatro afirmativas relacionadas as ancoras de carreira,
baseadas no inventario de ancoras elaborados por Schein (1993).

Para cada afirmativa, os respondentes foram instruidos a marcar a resposta
que melhor representava suas competéncias, habilidades e necessidades no dia-a-
dia de suas vidas. As respostas para as afirmativas estavam em uma escala de 1 a
6, significando: 1. Nunca Verdadeiro; 2 ou 3. Ocasionalmente Verdadeiro: 4 ou 5.

Frequentemente Verdadeiro; e 6. Sempre Verdadeiro.
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3.4 Técnicas de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de questionarios impressos,
distribuidos pessoalmente aos participantes. Ao receber os questionarios, os
entrevistados eram auxiliados a responder as questbes de maneira sincera e

honesta, deixando levar-se pelo que realmente sentiam em relag&o as afirmacgdes.
3.5 Analise dos dados

Os dados coletados pelos questionarios aplicados durante a realizagcdo da
pesquisa foram tratados e analisados com o uso do software Excel, que gerou
estatisticas descritivas simples, através de graficos, contendo informagdes do evento
analisado. Para a elaboragéo do resultados e discussao da pesquisa, estes graficos
foram analisados visualmente.
4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Empresa Metal

Na empresa Metal, observa-se que, das oito Ancoras de Carreira revisadas

neste trabalho, foram predominantes a Técnica ou Funcional (34%) e a Segurancga e
Estabilidade (24%), conforme demonstrado no grafico 1.
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Grafico 1 — Ancoras de Carreira na Empresa Metal
Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com Schein e Maanen (2013), a ancora Técnica ou Funcional
caracteriza-se pela oportunidade de o individuo aplicar suas habilidades e
conhecimentos e continuar a desenvolver essas qualidades até o nivel mais alto
possivel. O colaborador deve ser disposto a gerenciar sua area técnica ou funcional,
mas evitaria um gerenciamento generalista, pois estaria longe da sua area de
expertise. A empresa Metal ndo possui um plano de carreira claro e eficiente para
seu publico mensalista, que possibilite assumir novos cargos ou mudar de area em
poucos anos de empresa; isso faz com que seus funcionarios sejam mais
especialistas e menos generalistas. Esta caracteristica da empresa justifica os 34%
da amostra que tem um perfil Técnico Funcional.

Em segundo lugar (24%), esta a ancora Seguranga e Estabilidade, em que o
individuo esta mais preocupado com a sensacao de ter estabilizado a sua carreira,
de modo que ele possa relaxar, do que com o conteudo do seu trabalho e da sua
classificagcdo na organizagdo. O furnover da empresa Metal é baixo, o que
demonstra a capacidade da empresa em manter seus colaboradores, trazendo

maior seguranga aos funcionarios. As transferéncias de pessoas entre as empresas
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do grupo também sao baixas para o nivel de mensalistas, 0 que garante uma maior
estabilidade geografica para os funcionarios. Segundo Schein e Maanen (2013),
esta ancora apresenta-se no interesse por seguranga financeira, seguranca de
emprego ou estabilidade geogréafica.

Em terceiro lugar, com 14% (10% a menos que a ancora anterior), encontra-
se a Competéncia Gerencial. Schein e Maanen (2013) acreditam que nesta ancora o
individuo nao abrira mao da oportunidade de subir para um nivel alto o suficiente em
uma organizagao, que possa integrar os esforgos dos outros em todas as fungdes e
de ser responsavel pela producdao de uma determinada area da organizagao.
Geralmente esta caracteristica esta presente em um publico mais velho, os
chamodos Baby Boomers, que, segundo Oliveira (2010), s6 consideram que tiveram
sucesso na carreira quando atingem uma posigao de liderancga.

Com apenas 3%, as ancoras que apresentaram o menor indice foram a
Desafio Puro e a Dedicagcdo a uma causa. Os colaboradores enquadrados na
primeira procuram empregos em que tenham de enfrentar problemas cada vez mais
dificeis e complexos. O sucesso para essas pessoas esta representado por vencer
obstaculos impossiveis, resolver problemas insoluveis, e pode estar associada a
empresa Metal na medida em que seu processo de produgcao possui baixa
perspectiva de mudanca (inovagéo) e pelo tradicionalismo de seu modelo de gestao.
Para a ancora Dedicacdo a uma Causa, as pessoas sdo movidas por ocupacgoes
que incorporam valores importantes para si, desejam fazer algo importante para
melhorar o mundo de alguma maneira. Na empresa Metal, conforme dados da
pesquisa, essa ancora se apresentou em grande numero aos colaboradores da area
de meio-ambiente, que em geral sdo engajados e se dedicam a causa do
desenvolvimento sustentavel.

Na amostra estudada, a empresa Metal apresentou todas as Ancoras de Carreira.

Em ordem decrescente, pode-se citar, além das descritas acima: Estilo de Vida (11%),

Criatividade Empreendedora (7%) e Autonomia e Independéncia (5%).
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4.2 Empresa Auto

Percebe-se que as Ancoras de Carreira com maior predominancia na
empresa Auto foram: Criatividade Empreendedora (22%) e Estilo de Vida (20%),

conforme demonstrado no grafico 2.

Empresa Auto

25%
20%
15%
10%
5%
0%

Grafico 2 — Ancoras de Carreira na empresa Auto

Fonte: Dados da pesquisa

Os 22% da ancora Criatividade Empreendedora presentes na empresa Auto
revelam o impulso criativo de seus funcionarios para empreender, criar e
desenvolver novos servigos, sejam eles em atividades dentro da organizagdo ou
nao. Pode-se explicar a dominancia desta ancora devido ao fato de a empresa Auto
ser a matriz da marca, onde é desenhado e desenvolvido todo o portfélio. Ha um
grande incentivo da organizagédo para que seus colaboradores criem novos projetos
ou sugiram melhorias; as melhores ideias s&do reconhecidas perante toda a
organizagcdo em um programa de reconhecimento, que, dependendo do nivel do
projeto e da sua aplicabilidade, pode resultar em prémios em dinheiro ou até mesmo
promogoes.

Com apenas 2% a menos que Criatividade Empreendedora, destaca-se a
ancora Estilo de Vida. Nota-se uma maior preocupacao das pessoas em conciliar a
vida profissional com a pessoal. Segundo Schein e Maanen (2013), pessoas que
sdo ancoradas em Estilo de Vida buscam equilibrar e integrar suas necessidades

pessoais e familiares e exigéncias de carreira; para isso é necessario que estes individuos
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busquem empregos que permitam uma maior flexibilidade. O horario flexivel € uma
realidade forte na empresa Auto: o funcionario que precisa sair mais cedo ou chegar
mais tarde negocia direto com o seu gestor, sem sofrer interferéncia de Recursos
Humanos. Apesar de ser um ambiente fabril, a empresa n&o utiliza maquina de
ponto, 0 monitoramento de eventuais excessos na carga horaria é feito através do
controle de entrada e saida da portaria. Esta estratégia da companhia faz com que
seus funcionarios se sintam menos constrangidos na hora de pedir liberagéo para ir
ao médico ou qualquer outra atividade pessoal.

Em terceiro lugar, com 16%, apresenta-se a &ncora Técnica ou Funcional,
que é predominante na geragdo Y. A pesquisa “Empresa dos Sonhos” (2013)
realizada pela Cia de Talentos com jovens de todo o Brasil, mostra que os jovens
preferem trabalhar no que gostam, tendo cargos de especialistas do que deixar de
aplicar seu conhecimento especifico para assumir cargos gerenciais.

Observa-se na empresa Auto, com 6%, a ancora Competéncia Gerencia
Geral, que esta ligada a vontade do individuo de ocupar cargos gerenciais. Acredita-
se que esta ancora teve um indice baixo pois na amostra de pesquisa ficaram de
fora pessoas ocupantes do cargo de chefia.

Com apenas 2%, apresenta-se a ancora Dedicagdo a uma Causa. Esta
ancora geralmente tem um nivel baixo dentro de organizag¢des e, segundo Schein e
Maanen (2013), esta relacionada a profissbes como medicina, enfermagem, servigo
social, educacdo entre outras, que permitem que o individuo possa influenciar ou

planejar politicas sociais.
4.3 Comparativo entre as Empresas Metal & Auto

A cultura tradicional da empresa Metal e o dinamismo da empresa Auto
demonstram que suas atividades e diferentes modelos de gestdo divergem em

varios pontos. No entanto, analisando o grafico 3, observa-se que, mesmo com

todas as diferengas, as empresas se assemelham na ancora com menor percentual.
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Grafico 3 — Ancoras de Carreira Metal Vs. Auto
Fonte: Dados da pesquisa

Como citado, a ancora Dedicagdo a uma Causa apresenta um nivel baixo
para ambas as empresas, pois € basicamente composta por individuos que tém
objetivos politico-sociais para sua carreira. Segundo Schein (1993), estas pessoas
desejam melhorar algum aspecto da sociedade e sdo energizados pela vontade de
servir a humanidade. Sao poucas as empresas industriais que fornecem condig¢des e
incentivo para que pessoas ancoradas a Dedicagdo a uma Causa consigam conciliar

seus objetivos de carreira e o trabalho realizado na empresa.

CONSIDERAGOES FINAIS

A tipologia desenvolvida por Schein, denominada “Ancoras de Carreira”, é
destinada para quem busca ter um autoconhecimento sobre suas preferéncias de

carreira e também para as empresas que desejam conhecer os perfis de seus

43



o \/| ANNA

Jan/Jun 2018 N
ISBN 2177 3726 ' " - \

funcionarios, analisando e alocando-os de maneira a utilizar as ancoras de seus
colaboradores como uma ferramenta de desenvolvimento de pessoal.

Na comparagdo das empresas Metal e Auto, que atuam em segmentos
diferentes e possuem culturas organizacionais com baixa similaridade, observou-se
que as ancoras predominantes de seus respectivos empregados também nao foram
semelhantes.

Na empresa Metal, que possui uma cultura organizacional e um modelo de
gestdo mais tradicional, foram identificadas com maior percentual as ancoras
Técnica ou Funcional e Seguranga e Estabilidade. Os colaboradores desta empresa
procuram uma progressao de carreira regular e maior estabilidade no emprego.

Na empresa Auto, que possui uma cultura organizacional e modelo de gestao
mais abertos a novas praticas, com investimento intensivo em qualificacdo e
desenvolvimento de pessoas, apresentou Criatividade Empreendedora e Estilo de
Vida como ancoras predominantes. Estas &ncoras estdo associadas ao incentivo
que os colaboradores recebem da empresa para realizarem novos projetos e
também a flexibilidade oferecida pela empresa aos seus colaboradores.

De forma geral, no ambito desta amostra, € possivel afirmar que empresas
com diferentes culturas organizacionais, apresentam colaboradores com perfil de
carreira alinhados com as caracteristicas culturais das suas respectivas empresas.
Este alinhamento pode ser reflexo tanto dos processos seletivos que buscam no
mercado profissionais com uma identidade préoxima ao da organizagao, da atragao
que estas empresas exercem sobre os profissionais em funcdo de sua cultura
organizacional similar as suas caracteristicas pessoais, assim como pelo processo
de socializagado que as empresas, de forma estruturada ou randémica, realizam com

seus empregados.
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