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RESUMO

A gestdo de carreiras pode ser vista como uma for-
ma interligada a outras dimensdes, determinadas a
partir de valores, competéncias e necessidades indi-
viduais. Este artigo tem dois principais objetivos. O
primeiro deles é identificar as principais ancoras de
carreira e inclinagdes profissionais com um grupo de
estudantes da area de Engenharia, pertencentes em
sua maioria a geragdo Y. O segundo é verificar esta-
tisticamente se ha associagdo entre os oito diferentes
tipos de ancoras de carreira e o perfil deste alunado
considerando o género, a idade e a formagdo acadé-
mica bésica. O referencial tedrico foi suportado pela
abordagem de ancoras de carreira de Schein (1993).
O levantamento bibliogréfico buscou referenciar dis-
sertagOes, artigos, periddicos e textos integrais em
diversas fontes, em bancos de dados nacionais e in-
ternacionais. Foram sujeitos do estudo 252 alunos
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do curso de Engenharia de Gestdo da Universidade
Federal do ABC (UFABC), sendo que para a composi-
¢do da amostra utilizou o critério de acessibilidade.
A pesquisa de campo foi realizada com a aplicagéo
do inventario de avaliacdo das inclinagdes de carrei-
ra, constituido de 40 afirmacgdes e utilizando-se uma
escala Likert com 6 pontos, para identificacdo dos
oito tipos de ancoras de carreira. O tratamento dos
dados foi feito com auxilio do pacote estatistico SPSS
(versdo 13.0) e os resultados organizados em andlise
descritiva e analise inferencial. O estudo apontou que
as duas principais ancoras de carreira para o grupo
pesquisado foram Estilo de Vida (18%) e Seguranga
e Estabilidade (16%) e também revelou que a ancora
com menor frequéncia é a de Dedicagdo a uma Causa,
com frequéncia de apenas 5%. Os testes estatisticos
para um nivel de significancia de 5% determinaram
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que ndo hé associacdo direta entre a escolha especifi-
ca de uma ancora de carreira e outras variaveis de re-
feréncia como género, idade e formacéo educacional.
A necessidade de ampliar o plano amostral e investir
em pesquisas comparadas sobre ancoras de carreira
e valores pessoais é relevante, pois podem fornecer

ABSTRACT

The career management can be interconnected to
other dimensions, determined from values, skills and
individual needs. This article has two main objectives.
The first is to identify the main anchors of career and
professional inclinations with a group of students of
Engineering, belong ing mostly to the Y generation.
The second is statistically verify whether there is an
association between the eight different types of care-
eranchors and profile of this student body considering
gender, age and basic academic education. The theo-
retical approach was supported by the career anchors
of Schein(1993). The bibliographic reference sought
dissertations, articles, periodicals and full texts from
various sources, in national and international databa-
ses. Have been the subject of study 252 students of
Engineering Management from the Federal University
of ABC (UFABC) and the composition of the sample
used the criteria of accessibility. The field research
was conducted with the application of assessment in-
ventory slopes career, consists of 40 statements and
using a Likert scale with 6 points, for identification of

RESUMEN

La gestién de la carrera puede ser visto como un inter-
conectado a otras dimensiones, determinadas a partir
de los valores, habilidades y necesidades forma indivi-
dual. Este articulo tiene dos objetivos principales. La
primera es identificar las principales anclas de carrera
y profesionales inclinaciones con un grupo de estudian-
tes de ingenieria, que pertenece en su mayoria a la ge-
neracion Y. La segunda es estadisticamente verificar si
existe una asociacién entre los ocho diferentes tipos de
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subsidios para um adequado enfrentamento dos pro-
blemas e desafios no processo de gestdo de carreiras.

PALAVRAS-CHAVE

Carreira. Ancoras. Competéncias, Geracao Y.

the eight types of anchors career. The data analysis
was done with the aid of the statistical package SPSS
(version 13.0) and the results organized in descriptive
analysis and inferential analysis. The study found that
the two main anchors career to the research group
was Lifestyles (18%) and Security and Stability (16%)
and also revealed that the anchor Dedication to a
Cause is less frequently, with only 5%. For statistical
significance level of 5%, tests determined that there
is no direct association between the specific choice
of a career anchor and other reference variables such
as gender, age and educational background. The need
to expand the sampling plan and invest in compara-
tive research on career anchors and personal values
is relevant, because it can provide information for an
adequate face problems and challenges in career ma-
nagement process.
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Career. Anchors. Skills. Y Generation.

anclajes de carrera y perfil de este alumnado teniendo
en cuenta el género, la edad y la educacién académica
basica. EL marco tedrico principal fue apoyado por el
enfoque de los anclajes de carrera de Schein (1993). La
referencia bibliografica buscé tesinas, articulos, revis-
tas y textos completos de diversas fuentes, los bancos
en las bases de datos nacionales e internacionales. Han
sido objeto de estudio 252 estudiantes de la Ingenieria
de Gestién de la Universidad Federal del ABC (UFABC),
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la composicién de la muestra utilizaron los criterios de
accesibilidad (Vergara, 2007). La investigacién de cam-
po se llevd a cabo con la aplicacién de las laderas de in-
ventario evaluacién de carrera, de acuerdo con Schein
(1993). El cuestionario consta de 40 créditos y median-
te una escala Likert de 6 puntos, para identificar ocho
tipos de anclajes de carrera. El andlisis de datos se rea-
liz6 con la ayuda del paquete estadistico SPSS (versién
13.0) y los resultados organizados en analisis descrip-
tivo y el anélisis de inferencia. El estudio encontré que
las dos anclas principales carrera con el grupo de in-
vestigacion fue Estilos de Vida (18%) y de Sequridad y
Estabilidad (16%). La investigacion revel6 que el ancla
es menos frecuente dedicacién a una causa a menu-

1INTRODUGAO

O conceito de carreira foi ganhando outros ele-
mentos, além do sentido meramente do trabalho
que lhe era atribuido no inicio (MCDANIELS; GYS-
BERS, 1992).

Na lingua inglesa, a palavra carreira correspondia
originalmente a estrada para carruagens; e a partir do
século XIX, foi utilizada no ambito do trabalho, pas-
sando a designar “um canal para as atividades eco-
némicas de alguém durante a vida inteira” (SENNETT,
2006). Assim pode-se definir carreira como a sequén-
cia de experiéncias relacionadas ao trabalho vivencia-
das pelas pessoas ao longo do tempo (ARTHUR; KHA-
POVA; WILDEROM, 2005).

Uma carreira tradicional é caracterizada pela
permanéncia do trabalhador em uma mesma orga-
nizagdo durante toda sua vida, é incompativel com
a necessidade de mudanca que as organizagdes
precisam ter para enfrentar as turbuléncias do
ambiente atual. Atualmente as carreiras tendem
a ser ciclicas, envolvendo periodos alternados de
aprendizagem, de dominio do conhecimento e de
reaprendizado (HALL; MIRVIS, 1995).

do sélo el 5%. Para el nivel de significacién estadistica
del 5% determiné que no existe una asociacién directa
entre la eleccién especifica de un anclaje de carreray
otras variables de referencia tales como el género, la
edad y el nivel educativo. La necesidad de ampliar el
espacio de muestra de esta investigacién e invertir en
la investigacion comparativa de la orientacién, los ejes
de carrera y los valores personales es importante, ya
que pueden proporcionar apoyo durante la resolucién
de problemas y desafios contenidos en el proceso.

PALABRAS CLAVE

Carrera. Anclajes. Habilidades. Generacién

Dessa forma, falar em carreira nos tempos atuais
significa vé-la de forma interligada a essas outras
dimensdes. Para perspectiva de desenvolvimento
de carreira, havia a necessidade de se estabelecer
uma relacdo entre desenvolvimento de carreira e
desenvolvimento da vida pessoal e familiar. Para
entender a carreira das pessoas, seria necessario
entender as suas necessidades e caracteristicas, as
quais ndo estdo ligadas apenas a vida no trabalho,
mas que sdo frutos da interacdo da pessoa com to-
dos os espacos de sua vida (SCHEIN, 1993).

Na década de 1980, grandes empresas passam
a alterar sua estratégia de expansdo e verticaliza-
cdo, diminuindo nimero de empregados e come-
¢cam a usar contratos temporarios de trabalho, o
que alterou totalmente os planos de carreira tra-
dicionais devido a falta de instabilidade. Com isso
o desenvolvimento de carreira deixou de ocorrer
somente dentro das organizacgdes, e cada vez mais
esses empregados passaram a ser vistos como se-
miautdbnomos, profissionais autoadministrados,
cuja seguranca ndo estd centrada na organizacdo,
mas em suas préprias competéncias.
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Ao considerar diferentes aspectos, tais como
necessidades, desejos, ansiedade, capacidades,
potencialidades pessoais, as pressdes e condicio-
nantes ambientais da empresa, responsabilidades
na vida particular, fizeram com que a ideia de de-
senvolvimento de carreira estivesse diretamente
relacionada com o desenvolvimento pessoal.

A concepgdo do conceito de &ncoras de carreira
foi uma contribuicdo da Sloan School of Manage-
ment do MIT, que é uma combinagdo das areas de
competéncia, motivos e valores do individuo.

Ambicdes da vida profissional e a satisfagdo
das necessidades prioritarias de um individuo sdo
levadas em consideragdo para identificar sua in-
clinacdo profissional. Essas sdo estimuladas por
sentimentos e necessidades que se estabelecem
a partir do resultado do acimulo de experiéncias,
componentes essenciais dos quais a pessoa nao
abre méo, até mesmo em situagdes de tomadas de
decisdo.

0 estudo de gestdo de carreiras é tradicional-
mente direcionado para a drea de Administracdo e
afins, porém ndo foram encontradas pesquisas re-
alizadas na area de Engenharia. Esse artigo apre-
senta dois objetivos principais. O primeiro deles é
identificar as principais ancoras de carreira e in-
clinacdes profissionais em um grupo de estudan-
tes da area de Engenharia da Universidade Federal
do ABC (UFABC), pertencentes em sua maioria a
geracdo Y. O segundo objetivo é verificar estatisti-
camente se ha associagdo entre os oito diferentes
tipos de ancoras de carreira e o perfil deste alu-
nado considerando o género, a idade e a formacao
académica basica.

Duas questdes centrais de pesquisa foram formu-
ladas, quer sejam: 1) Em quais inclinagdes profissio-
nais os estudantes de Engenharia estdo identifica-
dos? 2) Quais os fatores externos que influenciam na
determinacdo das ancoras de carreira?

As ancoras de carreira sdo determinadas a par-
tir de valores, competéncias, e necessidades das
quais o individuo considera importante, fatores
essenciais dos quais ndo abriria mdo em sua car-
reira profissional. A determinagdo de sua inclina-
¢do profissional é de extrema utilidade e facilita a
tomada de decisdes futuras.

Ha necessidade de estudos e pesquisas sobre tra-
jetdrias, transicdes e decisdes de carreira, segundo as
percepgdes dos préprios individuos, o que pode, inclu-
sive, revelar como reagem diante de tdo contraditérias
tendéncias do mercado de trabalho.

2 QUADRO TEORICO

Neste tépico sdo apresentados os conceitos de
carreira, a evolucdo destes conceitos, a definigcdo
de competéncias, o significado das ancoras de car-
reira de Schein (1993) e o conceito de Geracdo V.

2.1CARREIRA

Diferentes conotagdes foram atribuidas a pala-
vra carreira ao longo da Histéria. Na lingua ingle-
sa, a palavra carreira correspondia originalmente
a estrada para carruagens; a partir do século XIX,
com a Revolugdo Industrial usa-se a aplicacdo do
termo ao trabalho, podendo ser descrita como a
sequéncia de experiéncias relacionadas ao traba-
Lho vivenciadas pelas pessoas ao longo do tempo
(ARTHUR; KHAPOVA; WILDEROM, 2005). Uma car-
reira tradicional passou a designar um canal de
atividades econdmicas ao longo da vida do indivi-
duo. (SENNET, 2006).

Nessa abordagem tradicional, destacam-se trés
caracteristicas limitantes do conceito de carreira: ex-
pectativa de progressdo vertical hierarquica de uma
organizacdo, caracterizadas pelas promocdes para
cargos superiores que geravam maiores saldrios e
status; associagdo de carreiras a profissdo, somen-
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te médicos, advogados, militares teriam carreiras; e
pressuposicdo de estabilidade, em que o empregado
exerce as mesmas atividades relacionadas a sua pro-
fissdo até sua aposentadoria (MARTINS, 2001).

A carreira proteana é um conceito que ultrapassa as
limitages da abordagem tradicional, na qual a carreira
passa a ser compreendida como uma série de aprendi-
zados pessoais, relacionados ao trabalho ao longo da
vida (HALL, 1996). O termo é derivado do Deus Proteu,
da mitologia grega, conhecido por seus poderes meta-
mérficos. Dessa maneira o conceito de carreira protea-
na é um processo em que a pessoa e Ndo a organizagao
gerencia sua prépria trajetéria pro-fissional, e pode
ser redirecionada, de tempos em tempos, para atender
as necessidades da pessoa (HALL, 1996).

O profissional proteano consegue se ajustar as de-
mandas do ambiente de carreiras, com flexibilidade e in-
vestimento em suas habilidades, qualificagdes e compe-
téncias, mas sempre tendo consciéncia de seus objetivos
pessoais, sabe definir os atributos de sucesso que espera
alcangar, coerentes com seus valores, interesses e apti-
ddes, além de ser capaz de priorizar suas acdes de car-
reira, conciliando com sua vida pessoal (MARTINS, 2001).

A carreira consiste em uma ocupagao ou pro-
fissdo representada por etapas e possivelmente
por uma progressdo. Ingressar em uma carreira
significa avancar no caminho da vida (ROBERT,
1989). Assim, levando em consideracdo a mes-
ma linha de pensamento de carreira proteana, a
trajetéria de carreira pode ser entendida como a
sequéncia ou evolugdo das experiéncias de traba-
lho de uma pessoa ao longo do tempo, o que ndo
implica em progresso, sucesso ou fracasso, pois
qualquer trabalho remunerado ou ndo, exercido
por um periodo de tempo, pode vir a constituir
uma carreira (ROBBINS, 1998). Esse novo modelo
de carreira, ou seja, a proteana cria novos cami-
nhos e diferentes modos de buscar a satisfagdo
pessoal e profissional, ja que o sucesso é basea-
do em critérios pessoais.
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Chanlat (1995) relacionou as principais cau-
sas do declinio da carreira tradicional: penetracdo
crescente das mulheres no mercado de trabalho;
elevagdo dos graus de instrugdo; afirmacgéo dos di-
reitos dos individuos.

A empregabilidade, também, pode ser conside-
rada um novo alvo profissional (MARTINS, 2001).
Com tantos processos de mudancgas que assolam
as instituicdes estes podem impactar a condigdo
de estabilidade individual, cada vez mais precaria,
dentro de uma organizagdo. Este quadro de redu-
¢do do emprego acaba por demandar maior empre-
gabilidade, e sendo assim se faz necessario estar
em constante desenvolvimento profissional, quer
seja pelos desafios encontrados no trabalho, quer
seja pela necessidade de aprendizado individual
continuo.

A relacdo empregador-empregado, denominada
contrato psicoldgico, refletia as expectativas mituas na
relacdo de trabalho. Antigamente, assegurava a estabi-
lidade do vinculo em troca da dedicagdo do empregado
aos objetivos organizacionais. Numa abordagem mais
recente, pode-se dividir em duas vertentes: o contrato
relacional baseado na expectativa de um relacionamen-
to em longo prazo, mutuamente satisfatério e o contrato
transacional focado em trocas utilitarias de curto prazo
entre o empregado e a organizacao (HALL, 1996).

0 novo contrato proteano tende a combinar tanto
as caracteristicas relacionais assim como as transa-
cionais. Desta forma, a carreira passa a ter um carater
individual, com trajetéria imprevisivel e multiforme
(proteana), guiada por conceitos e valores pessoais
em busca do sucesso psicolégico.

2.2 COMPETENCIAS

As preferéncias vocacionais e as competéncias in-
dividuais mudam com o tempo e com a experiéncia do
individuo, fazendo parte de seu processo de desenvol-
vimento de carreira.
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As empresas necessitam de profissionais que
possuam um perfil generalista com competéncias
técnicas, comportamentais e sociais, flexiveis e
proativos para movimentar-se e conduzir seu tra-
balho, gerindo sua carreira de forma objetiva em
um mundo de constante mudanca (DUTRA, 2002).
Para acompanhar todas as constantes mudangas,
as organizagdes estdo, cada vez mais, direcionan-
do seus investimentos em desenvolvimento hu-
mano para a¢des que agreguem valor a empresa e
também as pessoas (DUCCI, 1996).

O conceito de competéncias envolve os saberes
ou conhecimentos formais, que podem ser traduzi-
dos em fatos e regras, o saber-fazer, que pertence
a esfera dos procedimentos empiricos, como as re-
ceitas, os truques de oficio, e que se desenvolvem
na pratica quotidiana de uma profissdo e ocupa-
¢do; finalmente, o saber-ser, compreendido como
saber social ou do senso comum, que mobiliza es-
tratégias e raciocinios complexos, interpretagdes
e visdes de mundo (LUZ, 2001).

0 modelo baseado em competéncias do modelo
de qualificagdo, apesar de considerar que as defi-
nicdes atuais deste novo modelo possuem grande
influéncia dos conceitos relacionados a qualifica-
¢do (ZARIFIAN, 2001).

Alcangar uma condicdo de alto desempenho
pessoal e profissional nesse cenario é o resultado
de um processo de conhecer a si mesmo, seu po-
tencial, competéncias e estar consciente de como
é percebido e usar todos esses elementos como
sustentaculo para o desenvolvimento pessoal e
profissional (DUTRA, 2002).

2.3 ANCORAS DE CARREIRA

Os conceitos atuais sobre carreira foram estuda-
dos por um grupo de pesquisadores do MIT, a partir de
um estudo realizado com 44 profissionais que foram
entrevistados por Edgar Schein, 10 a 12 anos ap6s a
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conclusdo da graduagdo. Schein analisou os princi-
pais eventos ocorridos nas carreiras dos profissionais.
Essas entrevistas enfatizavam a histéria da vida pro-
fissional de cada pessoa e as razdes de suas escolhas.
O conjunto desses trabalhos tem grande importancia
na concepgdo atual de carreira.

O profissional se torna responsavel pela auto-
percepc¢do e pelo compartilhamento de sua incli-
nagdo profissional com pessoas que tenham influ-
éncia sobre sua carreira, a fim de que se possam
ampliar as chances de compatibilizacdo de suas
necessidades individuais com as necessidades or-
ganizacionais (SHEIN, 1993).

Assim foram classificadas as ancoras de carrei-
ra em oito categorias, apesar de a maioria das pes-
soas se preocuparem com varias dessas questdes
em graus diferentes, o que caracteriza a ancora é
que o fato seja tdo importante que passe a serim-
prescindivel. Com o conhecimento de sua inclina-
cdo profissional é possivel perceber suas aptiddes,
preferéncias, objetivos e valores que caracterizam
suas escolhas, como fatores que ndo renunciaria
em sua carreira, e qual seria a Ginica opgdo da qual
o individuo ndo abriria mdo quando obrigado a fa-
zer uma escolha. Quando as ocupagdes ndo sdo
compativeis com a ancora de seu ocupante, esse
individuo tende a apresentar um desempenho me-
diano. O modelo de ancora reforca a nogdo de que
o autoconhecimento favorece a eficacia na toma-
da de decisdo ocupacional e seu carater processu-
al (MARTINS, 2001).

Definidas pela drea de maior importancia para
um individuo e os valores que ele prioriza, foram
identificadas oito categorias de inclinaces pro-
fissionais, conforme segue:

- Aptiddo Técnica e Funcional (TF): o que move as
pessoas dessa ancora é exercitar suas aptiddes e con-
tinuar a desenvolvé-las ao maximo, buscam ser refe-
réncia de especialista (SCHEIN, 1993).
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- Geréncia geral (GG): as pessoas dessa ancora tém
como objetivo subir os degraus hierdrquicos da empre-
sa até alcancar os cargos de maior responsabilidade
(SCHEIN, 1996).

- Autonomia e Independéncia (Al): o que move
as pessoas dessa ancora é o fato de ndo suporta-
rem estar presos a normas, regras, métodos e ex-
pedientes de trabalho.

- Seguranca e Estabilidade (SE): é identificada nas
pessoas que priorizam a seguranga financeira e esta-
bilidade no vinculo empregaticio ao longo de toda sua
trajetéria profissional (SCHEIN, 1993).

. Criatividade Empreendedora (CE): pessoas
que se sentem motivadas para criar novos negécios
préprios desenvolvendo novos produtos e servigos
(SCHEIN, 1993).

- Dedicagdo a uma Causa (SD): sdo individuos que
se sentem satisfeitos em contribuir para a melhoria
da sociedade, em tornar o mundo um lugar melhor
para viver (SCHEIN, 1996).

- Puro Desafio (PD): integra individuos competitivos
que valorizam superar obstaculos e solucionar problemas
aparentemente insoltveis (SCHEIN, 1993).

« Estilo de Vida (EV): é identificada em indivi-
duos que buscam equilibrar as esferas pessoais e
profissionais (SCHEIN, 1993).

2.4 GERAGAO Y

Geracdo refere-se ao conjunto de individuos
nascidos em uma mesma época, sendo que cada
geragao possui determinadas caracteristicas, va-
lores e principios distintos uns dos outros. Come-
cando na infancia, as geragdes formam como se
fosse um ciclo e sempre devem adaptar-se para
que possam conviver umas com as outras de forma
harmoniosa (CARNEIRO, 2010).

Quando se fala em geragdo Y, deve-se em pri-
meiro lugar entender o contexto histérico em que
a mesma se situa, bem como entender o seu perfil.
De acordo com Kupperschmidt (2000), as diferen-
¢as entre geragdes em uma empresa, por exemplo,
se ndo compreendidas, podem gerar tensdo, con-
fronto, insatisfacdo e diminuir a produtividade.

Os membros pertencentes a geragdo Y sdo in-
dividuos que nasceram entre os anos de 1982 e
2000 (RUGIMBANA, 2007). A Geracao Y faz parte
do chamado ciclo idealista, porque se pode fazer
uma correlagdo entre as suas caracteristicas prin-
cipais, o empreendedorismo, a independéncia e
a honestidade. Alguns autores, como McCrindle
(2002), afirmam que a condi¢do social, politica
e econémica é um fator diferencial no comporta-
mento das geragdes. Cada geragdo possui diferen-
tes caracteristicas pessoais e estilo de vida em re-
lagdo aos valores, familia, educagdo, comunicacdo
e financas.

Os “Y’s”, como sdo geralmente chamados, ndo
tem medo de arriscar e a buscam novos desafios,
detestam monotonia, ndo costumam ficar muito
tempo numa mesma organizagdo, tem conheci-
mentos técnicos e capacitagdo profissional. Eles
trabalham melhor em equipes e procuram empre-
gos que oferegam flexibilidade de horario, mobili-
dade e planos de carreira.

Conhecer a Geragdo Y com mais detalhes, po-
derd ajudar os gestores a trabalhar efetivamente
para que haja uma maior produtividade e melhor
aproveitamento de suas competéncias e poten-
ciais, pois é a mais recente geracdo a entrar no
mercado de trabalho.

3 METODOLOGIA

Para atingir os objetivos propostos neste artigo
os autores optaram por escolher uma pesquisa do

Interfaces Cientificas - Humanas e Sociais « Aracaju « V.3 « N.1 « p. 81 - 92 « Out. 2014



« 88«

tipo descritiva e de natureza quantitativa. O traba-
lho integra a pesquisa bibliogréfica e o estudo de
campo, envolvendo o uso de questionarios como o
principal instrumento de coleta de dados.

A escolha dos sujeitos para a composicdo da
amostra utilizou o critério de acessibilidade (VER-
GARA, 2007). Os participantes desse estudo foram
252 alunos do curso de Engenharia da Universida-
de Federal do ABC, na sua grande maioria perten-
centes a geracao V.

O questionario aplicado foi composto por duas
partes, sendo que a primeira parte é referente ao
perfil do entrevistado, formada por 10 perguntas.
A segunda parte corresponde ao inventdrio das an-
coras de carreira de Schein (1993), que consiste
em um instrumento com 40 afirmativas. Fazendo
uso de uma escala do tipo Likert (seis pontos),
com significado de nunca verdadeiro (1) até mais
verdadeiro (6), o respondente atribui uma classifi-
cacgdo para caracterizar os oito tipos de ancoras de
carreira predominantes.

O tratamento dos dados foi feito com auxilio do
pacote estatistico SPSS (versdo 18.0) e os resul-
tados organizados em anélise descritiva e anélise
inferencial. Primeiramente, foram calculadas as
pontuagdes de cada ancora de carreira e identifi-
cada a ancora com pontuagdo superior para cada
individuo. Para as anélises inferenciais foram uti-
lizados testes de Qui-quadrado, avaliando se havia
associacdo das ancoras de carreira com o género,
a idade e a formagdo anterior. O teste de Qui-qua-
drado foi utilizado por ser um teste ndo paramé-
trico que permitiu avaliar a associacdo entre duas
varidveis categédricas (nominais ou ordinais) por
meio de uma tabela de contingéncia.

4 ANALISE DOS DADOS

Nesse tépico sdo apresentados os dados obtidos,
na forma de analise descritiva (da amostra e das an-
coras de carreira) e inferencial.

4.1 ANALISE DESCRITIVA DA AMOSTRA

A Figura 1 mostra que a maioria dos entrevistados
(92%) tem entre 18 e 25 anos, ou seja, pertencentes
ageragdo V.

Figura 1 - Analise descritiva da idade
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A Figura 2 apresenta o género dos entrevista-
dos. A maioria sdo homens (59%) e uma quantida-
de consideravel de entrevistados ndo informou o
género (17%).

Figura 2 - Anélise descritiva do género
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Nota-se na Figura 3 que a maioria dos entrevis-
tados concluiu apenas o ensino médio (68%), 24%
concluiram o ensino técnico de nivel médio e 7%
possuem outra graduagdo completa.

Figura 3 - Andlise descritiva da formacao anterior
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4.2 ANALISE DESCRITIVA DAS ANCORAS DE CARREIRA

A Figura 4 indica que 46 entrevistados (18%)
tém o Estilo de Vida como a principal ancora de
carreira, para 16% (40 entrevistados) a Seqguranca
e Estabilidade é a ancora principal, a Geréncia Ge-
ral é a ancora de 28 entrevistados (11%), para 10%
dos entrevistados a Autonomia e Independéncia é a
ancora principal. A ancora Puro Desafio representa
9% dos entrevistados, ja as ancoras Técnico-Fun-
cional e Criatividade Empreendedora foram identi-
ficadas como principais por 7% dos entrevistados
(17 cada) e a ancora com menor frequéncia é a de
Servigo e Dedicacdo a Uma Causa, 13 entrevista-
dos, representando 5%. Os entrevistados que pos-
suem duas ancoras principais representam 17% (42
entrevistados).

Figura 4 - Analise descritiva das ancoras de carreira
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5 DISCUSSAO DOS DADOS

O presente estudo utilizou-se da abordagem de
ancoras de carreira de Schein (1993), visando identi-
ficar a relagdo entre os objetivos de vida e valores com
a predisposigdo para se trilhar uma carreira.

Figura 5 - Andlise descritiva das ancoras de carreira

As principais ancoras encontradas com os alu-
nos de graduagdo em Engenharia foram Estilo de
Vida (18%), Seguranca e Estabilidade (16%), pouco
menos da metade dos entrevistados que possuem
apenas uma ancora de carreira mostram uma maior
busca pela Qualidade de Vida, mas associada a se-
guranga. A instabilidade do mercado de trabalho
tem estimulado a busca dos jovens por empresas que
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oferecam estabilidade, ascensdo e bons salérios as-
sociados a uma melhor qualidade de vida. Isso exige
dos jovens profissionais que adquiram habilidades
de gerenciamento da prépria carreira profissional.

Em terceiro lugar, Geréncia Geral (11%), é uma
das competéncias de maior valorizagdo no mundo
empresarial e associada as tendéncias do mercado
de trabalho, com a visdo para solucionar proble-
mas e tomar decisdes em situagdes de incerteza e
com falta de informagao.

A ancora que apresenta menor frequéncia é
Servico e Dedicacdo a Uma Causa (5%), confirma-
do pela nogdo proteana de carreira, na qual a car-
reira profissional de hoje pode assumir diferentes
formas (MARTINS, 2001), ndo apresentando ape-
nas uma causa exclusiva.

Os entrevistados que possuem duas ancoras
principais representam 17%. Esse elevado niimero
se deve ao fato da pouca idade dos entrevistados,
nos quais a falta de experiéncia profissional é um
fator decisivo, pois a nog¢do das ancoras torna-se
mais 6bvia e consistente com a acumulagdo da ex-
periéncia no trabalho.

Santos e Abrahim (2008) analisaram a influén-
cia dos valores pessoais na determinacdo das an-
coras de carreira de 42 universitarios dos cursos
de Administracdo e Contabilidade do Centro Uni-
versitario do Pard (CESUPA) e da Pontificia Uni-
versidade Catélica de S3o Paulo (PUC-SP) e obser-
varam que apesar da aparente homogeneidade do
grupo ndo houve a predominancia de uma ancora
isolada na primeira posicao.

A Figura 6 mostra os resultados obtidos com
os alunos de Engenharia e de Administragdo. No
estudo realizado com os alunos de Engenharia,
existe grande predominancia das ancoras Estilo
de Vida e Seguranga e Estabilidade. Na pesquisa
realizada com alunos da Administragdo observou-
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-se a predominancia das ancoras Puro Desafio e
Técnico-Funcional, e a auséncia de individuos que
apresentem a ancora Seguranga e Estabilidade,
que é a segunda ancora com maior frequéncia en-
tre os alunos de Engenharia. As diferencas encon-
tradas podem estar relacionadas aos diferentes
tamanhos das amostras analisadas.

Figura 6 - Ancoras de carreira: estudo comparativo
entre alunos de Engenharia e Administragdo
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6 CONCLUSOES E CONSIDERAGOES FINAIS

A combinacdo das maiores ancoras Estilo de Vida
e Seguranca e Estabilidade mostram a busca pela
estabilidade da carreira tradicional e pelo equilibrio
das esferas pessoais e profissionais, portanto procu-
ra-se integrar as necessidades do trabalho com as
necessidades individuais e familiares, influenciando
diretamente na trajetéria profissional.

A amostra estudada é composta de individu-
os jovens que fazem parte da geracdo Y, tendo
como caracteristicas principais a busca de novos
desafios, apesar de valorizarem a seguranga e a
estabilidade no emprego. Com relagdo a anélise
inferencial ndo foi identificada associagdo entre
as ancoras de carreira e as variaveis individuais
denominadas idade, sexo e formacdo escolar an-
terior, pois apresentaram nivel de significancia
muito pequeno.
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Tradicionalmente, poucos individuos mudavam de
emprego ou de carreira durante o curso de sua vida,
mas, atualmente, isso ocorre com muita frequéncia. No
entanto a maior parte dos novos profissionais ndo esta
preparada para administrar sua prépria carreira, sen-
do esta uma das atuais necessidades, pois se transfere
para o trabalhador a responsabilidade de administrar
as transi¢des em sua carreira e em sua vida.

Como proposta de novas e futuras investigagdes,
recomenda-se ampliar e diversificar o espago amos-
tral para a temética de gestdo e ancoras de carreira,
visando preencher a lacuna académica ainda existen-
te no assunto e contribuir de forma mais relevante
com os gestores de Recursos Humanos.
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