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g RESUMO.

Este artigo objetiva identificar a relacdo entre ancoras de carreira e atitudes referentes a uma orientacao de carreira proteana ou sem fron-
teiras em profissionais da area da satide. Foram aplicados trés questionarios: Escala de Atitudes de Carreira Proteana e Escala de Atitudes de
Carreira Sem Fronteiras, desenvolvidas por Briscoe, Hall e DeMuth (2006); e o inventario Ancoras de Carreira, de Schein (1993). O recorte
metodoldgico do estudo é quantitativo, foi privilegiado o método survey e coleta de dados foi realizada com empregados de um hospital
privado cuja populacdo era composta por 70 empregados. A amostra final contou com 64,28% de respondentes. Os resultados apontam
para: certa adesdo a um desses tipos de carreira, sendo a carreira proteana mais aderente aos homens e a carreira sem fronteiras, as mu-
Iheres; pessoas com maior escolaridade (pds-graduacao) mostram maior aderéncia aos dois tipos de carreira; ndo ha evidéncias de relacao
entre as escolhas das ancoras de carreira e o grau de adesao a orientacdo de carreira proteana ou sem fronteiras; a ancora estilo de vida é a
preferida desse publico, refletindo a necessidade dos participantes em equilibrar e integrar vida familiar e trabalho.

Palavras-chave: Carreira proteana. Carreira sem fronteiras. Ancoras de carreira. Novas configuracées de carreira. Profissional da satde.

ABSTRACT

The aim of this article is to identify the relation between career anchors and attitudes related to protean and boundaryless career orientation
within Health professionals. Three questionnaire surveys were conducted: the Protean Career Attitudes Scale and the Boundaryless Career Atti-
tudes Scale developed by Briscoe, Hall and DeMuth (2006), and the Career Orientations Inventory by Schein (1993). The methodological choice
of the study is quantitative, the survey method was privileged and data collection was performed with employees of a private hospital whose
population consisted of 70 employees. The final sample had 64.28% of respondents. The results indicate that there is a certain adherence to
one of these types of career, men being more adherent to the protean career and women to the boundaryless career. There is also indication
that more educated people (post-graduates) show adherence to both types of career. There is no evidence of any connection between the
choices for anchor careers and the level of adherence to a protean career or to a boundaryless career orientation. Results also indicate that the
life style anchor is the favorite within Health professionals, which reflects their need to balance and integrate family life and work.

Keywords: Protean career. Boundaryless career. Career anchors. New career configurations. Health professionals.
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1 INTRODUCAO

O contexto contemporaneo vem sendo mar-
cado, no que tange aos profissionais, pela adocao de
nova postura frente as demandas das organizacoes
e as incertezas do ambiente, impactando na maneira
COMO as pessoas pensam, negociam e desenvolvem
suas carreiras (GERBER et al., 2009; MARTINS, 2001;
OLIVEIRA, 2010; SULLIVAN, 1999).

Novos significados de carreira se apresentam
para os individuos que comecam a buscar novos
tipos de realizacao pessoal, diferentemente da tra-
dicional evolucao profissional ligada a movimentos
ascendentes na organizacdo com ganho de status
e remuneracdo (MAINIERO; SULLIVAN, 2006). Tal
modelo de carreira vem deixando de responder as
demandas do novo ambiente (KILIMNIK, 2011) e ou-
tros modelos se configuram como a carreira protea-
na e a carreira sem fronteiras. (INKSON, 2006).

O cenario atual exige que os profissionais
assumam maior parcela de responsabilidade sobre
o desenvolvimento de sua carreira e, nesse ambito,
é importante que as pessoas possam se conhecer
e perceber o que de fato sdo seus valores e prefe-
réncias pessoais e o que ira nortear suas decisoes
profissionais ao longo de sua carreira.

Nao obstante, ainda ndo ha subsidios su-
ficientes na literatura nacional para afirmar que
as expectativas de carreira dos individuos estejam
alinhadas as novas configuracoes de carreira, ou
mesmo, se o autoconceito dos individuos corres-
ponde a orientacao de carreira proteana ou sem
fronteiras.

Em pesquisa na base Spell no més de fe-
vereiro de 2017, utilizando os termos proteana(s),

sem fronteira(s), carreiras inteligentes e novas con-
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figuracdes de carreira, em busca realizada no titulo
dos artigos, em seu resumo e nas palavras-chave,
foram encontrados 28 trabalhos. Apds leitura, fo-
ram desconsiderados os artigos que, em sua ana-
lise de dados, ndo contemplaram discussao sobre
um dos dois tipos de carreiras (proteana ou sem
fronteiras), foco deste estudo, sendo que alguns
deles se restringiram a menciona-las em termos
tedricos. Assim, restaram 15 artigos. Entre estes, 11
trabalhos foram publicados nos ultimos seis anos:
Cordeiro e Albuguerque (2016), Pinho, Kilimnik e
Andrade (2015), Oltramari e Grisci (2014), Silva,
Balassiano e Silva (2014), Alves (2012), Oltramari e
Lorenzato (2012), Silva et al. (2012), Veloso e Dutra
(2011), Andrade, Kilimnik e Pardini (2011), Mello,
Silva e Junquilho (2011) e Tieppo et al. (2011).

Na sequéncia, foi realizada busca no Portal
de Periddicos CAPES utilizando os mesmos critérios
da primeira pesquisa, tendo sido encontrados so-
mente quatro novos trabalhos publicados em pe-
riodicos nacionais, relacionados ao tema central em
estudo. Sdo eles: Moura e Soares (2009), Oliveira et
al. (2010), Neves, Trevisan e Jodo (2013) e Oliveira e
Gomes (2014). O estudo de Neves, Trevisan e Jodo
(2013) trata-se de uma revisao tedrica e analise bi-
bliométrica sobre a carreira proteana.

A partir dessa busca e da revisao de lite-
ratura realizada, entende-se que o tema precisa
de mais investigacdes em ambito nacional. Foram
encontrados alguns estudos que utilizaram o ins-
trumento ancoras de carreira relacionando esse
conceito de Schein (1993) a opcado de carreira tra-
dicional e inteligente (TIEPPO et al., 2011) e a cha-
mada geracao Y (VASCONCELOS et al., 2010) ou
mesmo utilizando-o em um estudo comparativo e

longitudinal que visava examinar se essas escolhas
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— ancoras de carreira — sdo estaveis ou mutaveis
(KILIMNIK et al., 2008).

Mas, ainda assim, ndo foram encontrados
estudos que propusessem a verificacdo da existén-
cia de influéncia ou relacionamento entre a orien-
tacao para um modelo de carreira proteana e sem
fronteiras e a escolha do individuo quanto a sua
ancora de carreira. Essa é a lacuna tedrica que re-
forcou o interesse pela pesquisa proposta, cujo ob-
jetivo geral é identificar a relacdo entre ancoras de
carreira e atitudes referentes a uma orientacdo de
carreira proteana ou sem fronteiras em profissio-
nais da area da saude.

Os objetivos especificos do estudo sao: veri-
ficar o alinhamento dos individuos pesquisados em
relacdo as atitudes referentes a uma orientacdo de
carreira proteana e sem fronteiras, a partir da esca-
la de Briscoe, Hall e DeMuth (2006); identificar as
expectativas de carreira dos pesquisados a partir do
instrumento Ancoras de Carreira, desenvolvido por
Schein (1993); analisar a relacdo entre as ancoras
de carreira identificadas e a orientacdo quanto a
carreira proteana e sem fronteiras.

Dessa maneira, este estudo pretende contri-
buir para esse campo de pesquisa, fornecendo sub-
sidios para reflexdes quanto a possivel existéncia de
relacdo entre as atitudes referentes a orientacao de
carreira e o autoconceito de carreira, visando ofere-
cer mais elementos empiricos as investigacoes exis-
tentes, assim como fazendo emergir novos questio-
namentos para futuras pesquisas.

Este artigo encontra-se estruturado em oito
secoes sendo que as secdes 2, 3, 4 e 5 apresentam
a teoria sobre os temas carreira proteana, carreira
sem fronteria, ancoras de carreira e pesquisas no

Brasil sobre as novas configuracdes de carreira, res-

pectivamente. A secao 6 traz detalhes dos aspectos
metodoldgicos tracados para o estudo, na secao 7
estdo descritos e analisados os resultados e a secao
8 trata das conclusées. Ao final encontram-se as

referéncias utilizadas na pesquisa.

2 CARREIRA PROTEANA

Hall (1976) identificou um tipo emergente
de carreira autodirecionada ou proteana, que sur-
giu tendo como principal caracteristica ser adminis-
trada pelo préprio individuo, o que implica em uma
liberdade ou autonomia quanto as escolhas diante
das influéncias externas sobre a gestao da carreira.

Briscoe e Hall (2006) ressaltaram que a car-
reira proteana seria caracterizada por duas varia-
veis: ser autodirigida (o individuo assume o controle
de seu destino profissional e cria as préprias opor-
tunidades de desenvolvimento) e ser orientada por
valores (o individuo prioriza os valores pessoais ao
estabelecer objetivos e tomar decisdes profissionais
em oposicao a fatores extrinsecos, como dinheiro,
promocodes ou ofertas de emprego).

Nesse sentido, 0 sucesso na carreira passa a
ser definido como a conquista de objetivos profis-
sionais desejados (ARTHUR, 1994), sendo exclusivo
do individuo, possuindo significado pessoal, e en-
volvendo um planejamento mais subjetivo e indivi-
dual de crescimento, focado em fatores internos.

No modelo de carreira proteana, o foco
deixa de estar voltado para o relacionamento ou
o vinculo que a pessoa estabelece com a organiza-
cdo, passando a ser direcionado para a tarefa que
lhe é dada, a qual pode promover oportunidades
de ganho de conhecimentos e de habilidades (MC-
DONALD; BROWN; BRADLEY, 2011). O desenvolvi-
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mento profissional ndo esta ligado necessariamen-
te a treinamentos formais e mobilidades verticais,
mas sim ao aprendizado continuo, ao autodirecio-
namento e aos trabalhos desafiadores.

Para Hall (1996), por assumir a conducao
da propria carreira, o individuo precisa possuir al-
gumas qualidades pessoais para ter uma carreira
proteana bem-sucedida, como o autoconhecimen-
to e a responsabilidade pela propria carreira, ja que
essa atitude implica alguma autonomia e liberdade.

Também a lealdade e o comprometimento
com a organizacdo, que geravam uma garantia de
estabilidade de emprego, tdo comuns na carreira tra-
dicional, sdo menos importantes na carreira proteana
na qual os individuos passam a esperar das organi-
zacoes aprendizado e desenvolvimento profissional
gue garantam sua empregabilidade no mercado, en-
guanto oferecem desempenho e performance. (AR-
THUR; ROUSSEAU, 1996; SULLIVAN, 1999; MAGUI-
RE, 2002).

3 CARREIRA SEM FRONTEIRAS

A carreira sem fronteiras é inicialmente
caracterizada por trajetérias profissionais que
nao estdo necessariamente ligadas a uma Unica
organizacao e que nao saorepresentadas por uma
sequéncia comum, linear de crescimento. (DEFILLIPPI;
ARTHUR, 1996). A carreira sem fronteiras é definida
como uma sequéncia de oportunidades de trabalho
que vao além das fronteiras de um Unico emprego.

Sullivan e Arthur (2006) discutem que uma
carreira sem fronteiras pode ser definida de acordo
com diferentes graus de movimentacdes fisicas e
psicolégicas em sucessivas situacbes de emprego.

Uma orientacdo voltada para a carreira sem frontei-
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ras implica nessas duas principais dimensoes: mobi-
lidade fisica e mobilidade psicolégica.

Mobilidade fisica refere-se ao desejo da
pessoa de trabalhar para varias empresas, de fa-
zer uma transicao de funcao ou atividades para
além das fronteiras da organizacdo, sendo que,
nesse caso, apenas ha comprometimento com o
trabalho na medida em que o individuo percebe
gue esta se desenvolvendo (SULLIVAN; ARTHUR,
2006).

Mobilidade psicolégica implica a percep-
cdo e a interpretacdo do autor da carreira sobre
sua propria capacidade de fazer transicoées profis-
sionais. Refere-se a caracteristicas dos profissionais
que preferem interagir com pessoas, que se sen-
tem motivados por novas experiéncias, situacoes e
aprendizado no trabalho, com um olhar além das
fronteiras de sua atual empresa (SULLIVAN; AR-
THUR, 2006).

Para que essas formas de mobilidade acon-
tecam, sao pressupostos: que o individuo seja mais
independente em relacao ao empregador; que exis-
ta uma relacao de troca entre eles; que seja possivel
uma expansao do conhecimento e da rede de rela-
cionamentos do empregado para além das frontei-
ras da organizacdo; e que ocorra a quebra de ex-
pectativas tradicionais em relacdo a hierarquia e ao
crescimento na carreira (SULLIVAN; ARTHUR, 2006).

Individuos com orientacdo de carreira sem
fronteiras buscam desenvolver habilidades, compe-
téncias e conhecimentos Uteis a sua atuacdo pro-
fissional, independentemente de onde eles estejam
desenvolvendo suas atividades, de forma a tornar
possivel a sua transferéncia entre as varias orga-
nizacdes onde optem por trabalhar (MAINIERO;
SULLIVAN, 2006).
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4 ANCORAS DE CARREIRA

O conceito de ancoras de carreira surgiu a
partir de estudo realizado por Schein (1978). As an-
coras representam um conjunto de autopercepcoes
relativas a talentos e habilidades, motivos e neces-
sidades e atitudes e valores que os individuos pos-
suem em relacao ao trabalho que desenvolvem ou
gue buscam desenvolver, dos quais a pessoa nao

abre mao e que representam a esséncia do proprio

O conhecimento da ancora de carreira
permite a percepcao, analise e tomada de deci-
soes acerca de sua propria carreira profissional
(SCHEIN, 1993). Além disso, a ancora pode ser
utilizada de forma a organizar as experiéncias do
sujeito, construir critérios para escolhas profis-
sionais, identificar padrdes de ambicdo e sucesso
pessoais e, dessa forma, guiar a carreira desse in-
dividuo (KILIMNIK, 2011).

As ancoras de carreira sao descritas em oito

individuo. (SCHEIN, 1993).

categorias, conforme mostra o Quadro 1:

Quadro 1 - Descricao das Ancoras de carreiras

Ancora Descricdo

Competéncia
técnico-
funcional

Possuem talentos acentuados e grande motivagao em atuar como especialistas em
seu campo técnico de trabalho e desenvolvendo habilidades crescentes em sua
area, podendo até se tornar gerentes funcionais. Gostam de ser desafiadas e usar
sua habilidade para vencer tais desafios

Competéncia
geréncia geral

Gosto pela gestao, por resolver problemas e lidar com pessoas. Possuem ambigao
para subir nos niveis organizacionais e assumir responsabilidade nas tomadas de
decisao

Autonomia / Independéncia

Possuem necessidade primaria de trabalhar sob suas proprias regras. Evitam
padrdes, regras e controles estabelecidos por outros. Preferem buscar carreiras
mais independentes, como autbnomos, por exemplo

Seguranga /

Buscam estabilidade e seguranca no trabalho, que sédo preocupagdes predominantes
ao longo de toda sua carreira, a ponto de guiar e restringir suas decisdes. Evitam

Estabilidade .
riscos
Criatividade Gostam de criar seu préprio negécio, desenvolver novas organizagdes, produtos ou
empreendedora servigos. Dinheiro € medida de sucesso
Servigo / Assumem suas ocupacgoes em fungéo de valores centrais que querem personificar
Dedicacao a em seu trabalho. Sua preocupacgéo é pensar como podem ajudar outros, melhorar o
uma causa mundo, mais do que usar seus talentos

Puro desafio

Definem sucesso como superagéo de obstaculos, solugao de problemas insoluveis
e vitéria sobre oponentes. Sao motivadas por desafio predominantemente

Estilo de vida

Carreira precisa estar integrada ao estilo de vida do individuo como um todo,
considerando os mais diversos aspectos, ou seja, as suas proprias necessidades,
a familia e o aspecto profissional. Busca flexibilidade e atitude organizacional que
reflita respeito por questdes pessoais e familiares

Fonte: Elaboracdo dos autores a partir de Schein (1993).

Na perspectiva de desenvolvimento de car-

reira de Schein (1978), é clara a necessidade do

estabelecimento de relacdes entre autodesenvolvi-

mento, desenvolvimento de carreira e desenvolvi-
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mento da vida pessoal e familiar. Para Schein, ndo
existiria possibilidade de se pensar em carreira sem
entender as necessidades dos sujeitos e os diversos
aspectos da interacao dos ciclos da vida, do lazer e

dos estilos de vida com a ocupacao do individuo.

5 NOVAS CONFIGURACOES DE
CARREIRA: PESQUISAS NO BRASIL

Esta secdo visa apresentar resultados das
pesquisas identificadas nas bases Spell e Portal de
Periodicos CAPES, publicadas entre 2011 e 2016,
totalizando 12 estudos.

O trabalho de Cordeiro e Albuquerque
(2016) teve o objetivo de validar a escala de atitu-
des de carreira sem fronteiras e carreira proteana
para o Brasil. Os resultados das andlises afirmaram
a validade e a confiabilidade do instrumento utili-
zado, o que permitira a utilizacdo das escalas em
futuros estudos sobre as novas carreiras.

Pinho, Kilimnik e Andrade (2015) realizaram
estudo que, entre os seus resultados, mostra que a
maioria dos profissionais pesquisados identifica-se
com a carreira proteana, independentemente do
tipo de estrutura a que estao vinculados, seja ela a
estrutura tradicional, seja a estrutura matricial.

O estudo de Oltramari e Grisci (2014) mos-
tra que as possibilidades de o executivo bancario,
em especial aquele solteiro, transferir a carreira
organizacional para a individual, dando mobilida-
de para planejar a vida pessoal e profissional a seu
modo, conforme propde a carreira sem fronteiras,
abriram mais espaco para o trabalho e, consequen-
temente, para a ascensdo na carreira.

Silva, Balassiano e Silva (2014), em sua

pesquisa com servidores com carreiras técnicas de
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nivel superior no setor publico, constataram que o
desempenho exigido nao é acompanhado de me-
canismos de recompensa que remetam a pessoa
a se manter na carreira publica dentro da légica
de um desempenho elevado. Entendendo que o
bom funcionario vislumbra a possibilidade de sair
da carreira publica para articular seu desempenho
em outro contexto, esses autores afirmam que
essa manifestacdo “remete a um dinamismo nos
vinculos profissionais mesmo dentre os servidores
publicos que pode, pelo menos parcialmente, ser
associado ao entendimento de carreira protea-
na...” (SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014, p. 11).
Além disso, tais autores constataram que os ser-
vidores usam sua atuacao na carreira publica para
adequacao de seus interesses em carreira no setor
privado, o que mostra associacdo com o modelo
de carreira proteana no que se refere ao fato de
a pessoa mudar sua forma conforme o contexto
para gerenciar sua carreira.

Oliveira e Gomes (2014) investigaram as re-
lagbes entre atitudes relacionadas a carreira protea-
na, a carreira sem fronteiras e estilos reflexivos. Entre
os resultados encontrados estao: atitudes protea-
nas estao relacionadas as decisdes motivadas pelos
valores pessoais; atitudes referentes a carreira sem
fronteiras indicam crenca na capacidade e intencao
de empreender mudancas; a mobilidade psicolégi-
ca e o autogerenciamento de carreira mostraram
correlacdo positiva e moderada com estilo reflexivo
auténomo; o autogerenciamento de carreira apre-
sentou correlacdo negativa com o estilo reflexivo
fraturado; as médias de autogerenciamento, dire-
cionamento para valores e mobilidade psicolégica
de profissionais de empresas privadas superaram as

dos profissionais de empresas publicas.
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Alves (2012) verificou, em seu trabalho com
profissionais das artes que, ao desenvolverem suas
competéncias, com foco no desenvolvimento con-
tinuo, eles estabelecem deslocamento horizontal
em suas carreiras e aumentam a empregabilidade,
isso em sintonia com a proposta de carreira pro-
teana. Por sua vez, isso possibilitard a mobilidade
referente ao deslocamento que o profissional tem
entre empresas ou setores da economia, em con-
sonancia com a carreira sem fronteiras. Além disso,
o autor apresenta exemplos entre esses profissio-
nais que caminham na direcdo de uma carreira sem
fronteiras: “Nao existe empregador no sentido do
emprego formal e da relacdo de dependéncia ou
interdependéncia admitida no modelo de carreira
tradicional, mas a independéncia na conducao de
seu trabalho.” (Alves, 2012, p. 77).

A pesquisa de Oltramari e Lorenzato (2012)
indica que caracteristicas da carreira sem frontei-
ras, como a mobilidade fisica e psicologica, estao
presentes na carreira dos gerentes bancarios. Es-
sas mobilidades se apresentam na trajetéria desses
profissionais e, na medida em que mudancas ocor-
rem, “o dilema da mobilidade acaba sendo inevi-
tavel, [...], pois muitas promocdes que demandam
mudanca de cidade ou regiao exigem adaptacoes
nao s6 do profissional, mas também da familia.”
(OLTRAMARI; LORENZATO, 2012, p. 10). A esse
respeito, verificou-se que o gerente bancario, em
algumas ocasides, rejeita oportunidade de trabalho
por razdes pessoais e familiares, em consonancia
com a carreira sem fronteiras. Outro achado des-
sa pesquisa, em sintonia com a carreira sem fron-
teiras, diz respeito a entrega total dos gerentes ao
trabalho, “sendo imprescindivel a presenca deles

em eventos, e como todos tém filhos, e a familia

100

muitas vezes participa juntamente com o profissio-
nal, usufruindo das oportunidades sociais de tais
eventos.” (OLTRAMARI; LORENZATO, 2012, p. 13).
Além disso, ha outros resultados alinhados ao mo-
delo de carreira sem fronteiras: a possibilidade de
manutencao de redes de relacionamento com ge-
rentes de outras instituicoes financeiras; a vontade
de melhorar as condicoes de vida e a sua qualidade;
e a tentativa de conciliacdo do trabalho com outras
atividades familiares e com atividades de lazer.

Silva et al. (2012) destacam como resulta-
dos principais em sua pesquisa: nao foi possivel a
distincdo estatistica entre as atitudes de carreira
proteana e sem fronteiras; as atitudes referentes as
novas carreiras predominaram na maior parte dos
respondentes; ha diferencas associadas ao género
e a geracao do respondente. Esses autores sugerem
novas investigacoes que considerem a preferéncia
das mulheres pela carreira tradicional, conforme re-
sultado obtido; e as diferencas de comportamento
entre as geracoes Y e dos baby boomers em relacao
a geracao X, cujos resultados da pesquisa apontam
para uma maior proporcao de baby boomers e ge-
racao Y no grupo das novas carreiras, € predominio
da carreira tradicional para geracao X.

Com o objetivo de identificar se e como as
carreiras sem fronteiras se manifestam na gestao
pessoal da transicao profissional de ex-funcionarios
do Banespa, privatizado no ano 2000, o estudo de
Veloso e Dutra (2011) apontou que a maneira como
a pessoa gerencia sua carreira enquanto trabalha
na empresa estavel influencia a gestao pessoal da
sua transicao profissional, influenciando também a
manifestacdo das carreiras sem fronteiras. De acor-
do com esses autores, “as carreiras sem fronteiras

podem ser construidas durante o trabalho em em-
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pregos estaveis.” (VELOSO; DUTRA, 2011, p. 849).
Além disso, atitudes profissionais condizentes com
a carreira sem fronteiras podem nao estar, neces-
sariamente, relacionadas a mobilidade fisica, "ou
seja, mesmo durante trabalhos por longos periodos
em uma mesma empresa, provavelmente é possivel
construir carreiras sem fronteiras.” (VELOSO; DU-
TRA, 2011, p. 849).

Andrade, Kilimnik e Pardini (2011) verifi-
caram que a ancora de carreira estilo de vida pre-
dominou entre os estudantes de graduacao e de
pés-graduacao em Administracdo. Também foi
constatada maior inclinacdo dos pesquisados em
relacdo aos valores da carreira proteana, refletindo
0 autogerenciamento da carreira a partir de critérios
de satisfacdo definidos pelos préprios individuos.
Segundo os autores, isso “mostra o desejo dos in-
dividuos por uma carreira mais flexivel, que possa
ser alterada conforme as mudancas de valores, ha-
bilidades ou desejos em suas trajetorias de vida”
(ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011, p. 75), sen-
do tal aspecto coerente com a predominancia da
ancora estilo de vida entre os pesquisados. Quanto
as ancoras de carreira, ndo mostraram correlacoes
com a satisfacdo com a carreira, o que levou 0s
autores a concluirem gue uma ancora ndo propor-
ciona maior satisfacao profissional do que outra.

O estudo de Mello, Silva e Junquilho (2011)
verificou diferencas de posicionamentos entre os
docentes do ensino superior na carreira tradicional
e aqueles na carreira proteana. Ficou evidente o en-
volvimento entre elementos do marketing pessoal
nas abordagens das carreiras tradicionais ou pro-
teanas. O enfoque em tais elementos (adequacao
as exigéncias do mercado, relacdes interpessoais,

planejamento de metas pessoais, administracao do
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tempo, valorizacdo de habilidades e competéncias)
possibilitou evidenciar acées dos docentes para ar-
ticular a carreira. Na medida em que “as intencoes
associadas a essas acoes ficaram claras observou-se
trés tipos de docentes, o da carreira tradicional, o da
carreira proteana e o da carreira ambigua, contendo
elementos de ambas, mas sem uma definicdo cla-
ra.” (MELLO; SILVA; JUNQUILHO, 2011, p. 38).

Visando avaliar como o profissional recém-
-formado gere a sua carreira, Tieppo et al. (2011)
obtiveram como resultado o predominio da ancora
estilo de vida entre os pesquisados. Por sua vez,
servico e dedicacdo a uma causa foi a que menos
apareceu no grupo A, e seguranca e estabilidade,
no grupo B. Segundo os autores, esse resultado
mostra coeréncia com o conceito de carreira inteli-
gente “uma vez que, ambas as ancoras podem ser
relacionadas as carreiras tradicionais.” (TIEPPO et
al., 2011, p. 288). Nao obstante, o estudo mostrou
gue a construcao de carreira dos pesquisados pos-
sui baixa aderéncia as carreiras inteligentes. Os au-
tores concluem que, embora as ancoras apontem
a preferéncia pela carreira inteligente (proteana ou
sem fronteiras), “na pratica, o profissional parece
gue se sujeita as regras do mercado, assim, cons-
truindo uma carreira diferente daquela que sua an-
cora aponta.” (TIEPPO et al., 2011, p. 288).

6 METODOLOGIA

A pesquisa, quanto aos meios (VERGARA,
2005) trata-se de pesquisa de campo, realizada por
meio do método survey e, quanto aos fins, refere-
-se a um estudo descritivo. O recorte metodolégico
¢ do tipo quantitativo, tendo sido aplicados ques-

tionarios na coleta de dados.
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Foram aplicados quatro questionarios: ava-
liacdo do perfil de carreira proteana e avaliacao do
perfil de carreira sem fronteiras — ambos desenvol-
vidos por Briscoe, Hall e DeMuth (2006) e validados
considerando-se a realidade brasileira (OLIVEIRA,
2010); inventéario ancora de carreira, desenvolvido
por Schein (1993); questionario demogréafico — in-
formacoes sobre os participantes (sexo, idade, tem-
po de atuacado profissional e escolaridade).

A coleta de dados foi realizada em hospi-
tal privado, especializado na prevencao e no trata-
mento de doencas neoplasicas. Para a delimitacao
da populacdo de referéncia, ou populacdo-mae,
como denominado por Albarello et al. (1997), fo-
ram definidos dois critérios: pertencer ao quadro
efetivo de empregados — necessario em funcao de
algumas questdes contidas nos questionarios, que
avaliam a relacao do profissional com a organiza-
cao em que atua (BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006);
ensino médio completo. O quadro de empregados
efetivos totalizava 90 profissionais, porém, apds a
aplicacao do 2° critério — escolaridade minima — a
populacdo-mae ficou delimitada em 70 emprega-
dos, sendo essa a amostra inicial da pesquisa. A
amostra final foi constituida por 45 respondentes,
0 que corresponde a 64,28% do total.

Visando verificar a existéncia de relacdo en-
tre a orientacao de carreira proteana e sem frontei-
ras e a escolha da ancora de carreira, optou-se por
utilizar a técnica estatistica Andlise de Regressao.

Assumiu-se como variaveis independentes
(VI) a orientacao proteana e sem fronteiras, e como
variavel dependente (VD), a ancora de carreira. Em
termos matematicos, essa relacdao foi descrita por
meio da equacao elaborada conforme modelo utili-

zado por Lopes (2012), seqgundo a Figura 1:
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| Ancoras de carreira = b0 + b1 (Proteana) + b2 (Sem Fronteiras) + e

Figura 1 - Relagdo entre VD e VIs

Essa andlise utilizou um modelo de regres-
sao com intercepto (b)) que considera que, se a VI
for exatamente zero, a VD sera diferente de zero
(serd autdbnoma) (LOPES, 2012). Nesse caso, nao
foram encontradas evidéncias na teoria que indi-
cassem tal situacao, ou seja, se um individuo nao
demonstrasse a minima orientacdo por uma carrei-
ra proteana ou sem fronteiras, logo, ele ndo po-
deria realizar sua escolha quanto a sua ancora de
carreira. Isso motivou a escolha do modelo com in-
tercepto (b,).

Os parametros (b,, b,) apresentados na
funcdo medem o impacto da VI sobre a VD, sendo
gue o sinal indica que esse impacto seria direto (+)
ou inverso (-) e seu valor absoluto informa o grau
de influéncia da VI sobre a VD. Ja o erro aleatério
ou residuo (e) representa efeitos nao previstos no
modelo de regressao que podem ser causados, por
exemplo, por uma teoria vaga, indisponibilidade de
dados, variaveis centrais versus variaveis periféricas,
aleatoriedade intrinseca do comportamento huma-
no, existéncia de erros de mensuracdo, variaveis
nao incluidas no modelo, ou forma funcional equi-
vocada (GUJARATI, 1995).

A partir da amostra aleatéria, que por exi-
géncia metodoldgica deve conter mais de 15 ele-
mentos coletados, e da verificacdo de se tratar de
escalas quantitativas, pode-se estimar uma Funcao
de Regressdo Amostral (FRA ou SRF) que, por hi-
pétese, € a melhor estimativa de uma Funcdo de
Regressao Populacional (FRP ou PRF), que indica a
relacdo das variaveis na populacao (LOPES, 2012).

A FRP ou PRF é um conceito idealizado ja que na
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pratica nem todos os estudos tém acesso ao total
da populacdo de interesse. Geralmente, o que se
tem é uma amostra observada de uma populacao,
por isso se utiliza a FRA ou SRF para estimar a FRP
ou PRF (GUJARATI, 1995).

Foi utilizado o método de regressao de
estimacdo de Minimos Quadrados Ordinarios
(MQO). A analise demonstrou o atendimento aos
sete pré-requisitos do modelo classico de regres-
sdao. Com base no teorema de Gauss-Markov, é
possivel afirmar que o método MQO sugere ser o
mais adequado para estimar a FRA. Também, veri-
ficou-se que as analises realizadas nao apresenta-
ram problemas com a multicolinearidade. Inicial-
mente, inferiu-se que em nenhuma das analises o
coeficiente de determinacao, R?, foi alto (acima de
90%), indicando que o que acontece com a VD
(ancoras de carreira), pode nao ser provocado por
variacoes na VI, ou seja, na orientacao de carreira
proteana e sem fronteiras. Apés, foram verificados
os resultados do teste F, os quais ndo foram signi-
ficativos, pois ndo indicaram indicios de multicoli-
nearidade excessiva. Também, o valor de variance
inflation factors (VIF) em todas as analises foi de
1,311, indicando multicolinearidade moderada, a
qual provavelmente nao prejudica a analise. Por
fim, sendo o principal objetivo da regressao esti-
mar uma FRA e verificar se ela é realmente ade-
guada ao estudo em questao, foram analisadas as
trés caracteristicas listadas a sequir (LOPES, 2012),
as quais apresentaram resultados favoraveis a uti-
lizacdo da FRA: todos os parametros da FRA, bem
como o intercepto, sdo significativos, caracteris-
tica que deve ser verificada a partir do teste t; o
teste F é significativo; o valor de R? é expressivo,

porém nao exagerado.
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7 RESULTADOS

A amostra é assim caracterizada pela maio-
ria: sexo feminino (82,2 %); faixa etaria entre 21-35
anos (73,4%) e acima de 36 anos (24,4%); ensi-
no superior completo ou poés-graduacao (46,7 %)
e ensino superior incompleto (28,9%); tempo de
atuacdo até 15 anos (77,8%) e de 16 a 30 anos de
servico (22,2%).

Com a finalidade de atender ao primeiro ob-
jetivo especifico buscou-se identificar um parametro
minimo de escore nos questionarios Escala de Atitude
de Carreira Proteana e Sem Fronteiras, que indicasse
mais adesao do pesquisado a uma orientacao de car-
reira em questao. Para isso, levou-se em consideracao
a afirmacéo de Briscoe e Hall (2006) de que a carreira
de um profissional pode assumir, em maior ou menor
grau, uma orientacdo proteana e sem fronteiras. Na
literatura, ndo foram encontrados parametros defini-
dos de pontuacao, referentes aos questionarios utili-
zados, que significassem maior ou menor adesao a
uma orientacao proteana ou sem fronteiras. Os pes-
quisadores tendem a utilizar parametros de autoria
prépria para realizar suas analises, como é o caso de
Silva (2009), cuja base serviu a este estudo. Foi defini-
do o percentual de 75% dos pontos obtidos em cada
guestionario para indicar uma forte adesdo dos pes-
quisados as caracteristicas das carreiras em questao.

Considerando-se que na Escala de Atitude
de Carreira Proteana a pontuacao maxima seria de
70 pontos, aqueles que obtivessem escore de pelo
menos 53 pontos estariam dentro do parametro
definido. Ja na Escala de Atitude de Carreira Sem
Fronteiras, a pontuacdo maxima foi de 65 pontos,
assim o escore minimo de 49 pontos representaria
75% do total (Tabela 1).
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Tabela 1 - Respondentes com pontuacdo minima de 75% em cada escala de atitude de carreira

Respondentes que obtiveram pelo menos 75% dos pontos

Escala de atitude de carreira Total de Respondentes Quantidade
Proteana 45 20 44.4
Sem fronteiras 45 23 51,1

Fonte: Elaboracao dos autores.

Conforme esse parametro, conclui-se que
menos da metade dos respondentes (44,4%) mani-
festa forte orientacdo para a carreira proteana, ou
seja, adota atitude de carreira autodirigida, em que
assume o controle de seu caminho profissional e
de seu desenvolvimento e que também é orientada
por seus proprios valores (BRISCOE; HALL, 2006).
Em contrapartida, um pouco mais da metade dos
pesquisados (51,1%) sugere ter forte orientacao

em relacdo a carreira sem fronteiras, marcada por

caracterizar-se como uma sequéncia de oportuni-
dades profissionais que vao além das fronteiras de
um unico empregador (DEFILLIPPI; ARTHUR, 1996).
Entre os participantes que ressaltaram forte
orientacao de carreira, seja proteana, seja sem fron-
teiras, de maneira complementar pdde-se realizar
analises estratificando-se os dados demograficos,
visando investigar algum padrao nesse resultado.
ATabela 2 apresenta informacdes sobre os res-
pondentes quanto a orientacdo de carreira proteana:

Tabela 2 - Comparativo do perfil dos respondentes - carreira proteana

<75% > 75%
% %
Sexo Masc.ullino 16 20
Feminino 84 80
Até 20 4 0
21a25 24 15
26 a 30 28 30
31a35 20 30
Idade (anos)
36 a40 16 10
41 a 45 4 15
46 a 50 4 0
> 50 0 0
Ensino médio incompleto 0 0
Ensino médio completo 32 15
Escolaridade Ensino superior incompleto (graduagéo) 32 25
Ensino superior completo (graduagéo) 28 5
Especializagdo, mestrado ou doutorado 8 55
Até 5 28 30
6a10 36 20
Tempo de atuacéo nals 20 20
profepssional (a:os) 16220 8 20
21a25 8 5
26 a 30 0 5
> 30 0 0

Fonte: Elaboracao dos autores.
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Comparando-se o perfil desses pesqui-
sados constata-se que, em ambos os publicos,
a maioria dos respondentes é do sexo feminino,
porém, as mulheres mostraram maior percentual
de adesao a uma carreira diferente da proteana,
enquanto o maior percentual entre os homens en-
contra-se aderente a orientacao de carreira pro-
teana. Assim, conforme o conceito de Hall (1996)
para a carreira proteana, os homens apresentariam
caracteristicas de flexibilidade para adaptacado de
conhecimentos, habilidades e competéncias, com
0 objetivo de atender as suas necessidades e ga-
rantir a sua empregabilidade.

A faixa etaria até 25 anos tem mais respon-
dentes cuja orientacao é para uma carreira diferen-
te da proteana, porém, dos 26 aos 35 anos a orien-
tacdo passa a ser predominante no que ser refere
a carreira proteana. Tendo em conta que essa faixa
etdria é representada por pessoas da geracao Y, ou
seja, nascidas entre 1981 e 2000 (ZEMKE; RAINES;
FILIPCZAK, 2000), pode-se discutir, conforme Vas-
concelos et al. (2010), que essa faixa tende a pos-
suir caracteristicas compativeis com aquelas sugeri-
das pela carreira proteana, considerando o trabalho
fonte de satisfacdo e aprendizado e nao apenas
uma necessidade econdmica. O estudo de Silva et
al. (2012) reforca esse achado, uma vez que identi-
ficou maior adesao da geracao Y as novas carreiras
(proteana e sem fronteiras).

Quanto a escolaridade, verificou-se que

aqueles que possuem até o ensino superior

completo predomina a orientacdo para uma
carreira diferente da proteana. Maior nume-
ro de respondentes com orientacdo de carrei-
ra proteana foi encontrado entre aqueles que
tém algum tipo de pés-graduacao (especializa-
cdo, mestrado ou doutorado). Esse resultado
encontra similaridade no trabalho de Pinho,
Kilimnik e Andrade (2015, p.14), segundo os
guais, “aqueles que detém maior nivel de esco-
laridade, inclusive os pés-graduados, apresen-
tam [...] tendéncia a se identificar mais com os
valores da carreira proteana.”

Em relacdo ao tempo de atuacao profis-
sional, nota-se que ha uma maioria, com até 10
anos de atuacao, que adota uma orientacao dife-
rente da carreira proteana. Porém, a partir de 11
anos de atuacdo, cresce o percentual daqueles
na carreira proteana em relacdo aos que adotam
outro tipo de orientacdo. Esse resultado pode ser
discutido a luz do estudo de Pinho, Kilimnik e
Andrade (2015, p.14), cujo trabalho mostra que
individuos mais aderentes a carreira proteana
tém menor tempo de trabalho na mesma empre-
sa. Nesse caso, infere-se que, quanto mais tempo
o individuo permanece em uma empresa, menos
aderente seria ele a uma carreira proteana o que,
nao necessariamente, ocorreria com aqueles que
passam por varias empresas durante a sua atua-
cao profissional.

Sobre a carreira sem fronteiras, sequem in-

formacobes (Tabela 3):

Tabela 3 - Comparativo do perfil dos respondentes - carreira sem fronteiras

Masculino

18 17

Sexo

Feminino

82 83
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Até 20 4,5 0,0
21a25 18,2 21,7
26 a 30 22,7 34,9
31a35 31,8 17,4
\dade (anos) 36 a 40 13,6 13,0
41 a 45 9,2 8,7
46 a 50 0,0 4,3
> 50 0,0 0,0
Ensino médio incompleto 0 0
Ensino médio completo 23 26
Escolaridade Ensino superior incompleto (graduagéo) | 32 26
Ensino superior completo (graduagéo) 18 17,5
Especializagdo, mestrado ou doutorado | 27 30,5
Até 5 36 22
6a10 23 35
Tempo de atuacéo Mails 18 22
profiZsionaI (anog) 16220 18 8,5
21a25 5 8,5
26 a 30 0 4,0
> 30 0 0,0

Fonte: Elaboracao dos autores.

A comparacao entre o perfil dos respon-
dentes da escala de atitude de carreira sem fron-
teiras mostra que a maioria dos respondentes é do
sexo feminino e que as mulheres aderem mais a
uma carreira sem fronteiras do que a outro tipo de
carreira, sendo esse resultado inverso quando se
analisam os homens. Destaca-se, contudo, que a
diferenca percentual em ambos os casos é peque-
na, ndo havendo demonstracao de grande tendén-
Cia a adesao a um tipo ou outro de carreira, em
ambos 0s sexos.

De um lado, esse resultado contrasta com
o estudo de Silva et al. (2012), no qual as mulheres
apareceram com preferéncia pela carreira tradicio-
nal. De outro lado, o resultado indicado pelas mu-
lheres vai ao encontro da afirmacdo de Mainiero e
Sullivan (2005), que destacam que a carreira sem
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fronteiras é um modelo que vem sendo adotado
ha varias décadas, especialmente por mulheres que
tendem a apresentar periodos de descontinuidade
ou desaceleracao de sua carreira profissional a fim
de acomodar necessidades pessoais ou familiares
de forma mais natural.

Ainda, em outra direcdo, o estudo de Oltra-
mari e Grisci (2014) aponta que as novas configura-
cbes da carreira individual (carreira proteana e sem
fronteiras) possibilitaram novas configuracées fami-
liares e, entre outras, o fato de mulheres executivas
nao constituirem familia a fim de terem mais tempo
disponivel para a construcao da prépria carreira.

Na faixa etaria entre a partir dos 31 anos ve-
rifica-se tendéncia de adesdo a um tipo de carreira
diferente da sem fronteiras. Contudo, para aqueles

entre 21 e 30 anos a orientacao é para uma carreira
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sem fronteiras. Quanto a isso, a mesma inferéncia
feita na analise do resultado da carreira proteana
guanto a compatibilidade das caracteristicas da ge-
racdo Y parece adequar-se ao modelo de carreira
sem fronteiras, considerando que as pessoas dessa
geracao nao parecem priorizar a estabilidade e o
vinculo profissional com o empregador, mostran-
do-se mais responsaveis por sua prépria carreira
e menos dependentes de uma organizacao (VAS-
CONCELOS et al., 2010). Isso condiz com a carreira
sem fronteiras, caracterizada como uma sequéncia
de oportunidades de trabalho que vao além das
fronteiras de um Unico emprego. Além disso, tal re-
sultado vai ao encontro daquele obtido na pesquisa
de Silva et al. (2012), na qual ha maior proporcao
de baby boomers e geracao Y no grupo das novas
carreiras (proteana e sem fronteiras).

Quanto a escolaridade, o maior percentual
de respondentes dessa escala tem até o ensino su-
perior incompleto, sendo um pouco maior a adesao
desse grupo a um tipo que difere da carreira sem
fronteiras. No entanto, encontrou-se maior nUmero
de respondentes com orientacdo de carreira sem
fronteiras entre aqueles que possuem ensino su-
perior completo ou algum tipo de pés-graduacao.
Essa informacao, analisada conjuntamente com o
resultado da carreira proteana, mostra que pessoas
com nivel de escolaridade mais alto tendem a ade-
rir as carreiras modernas, entre elas a proteana e
sem fronteiras.

Em relacdo ao tempo de atuacao profissio-
nal, nota-se que ha uma maioria aderente a carreira
sem fronteiras entre os que tém entre 6 e 15 anos
de atuacao profissional. Carreiras que se diferen-
ciam da sem fronteiras apareceram na adesao das

faixas até 5 anos e entre 16 e 25 anos de atuacdo
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profissional. Diante disso, tem-se a possibilidade de
se abrir uma nova discussao, em estudo futuro, so-
bre a relacdo do tempo de servico com a orientacao
de carreira, comparando-se, inclusive, com a idade
dos profissionais, para verificar se, por exemplo, os
mais jovens e com menos tempo de atuacao pro-
fissional estariam mais abertos a esse novo modelo
de carreira, diferentemente do modelo tradicional,
conforme mostra esta pesquisa.

Vale destacar que, um estudo que considere
essa questao, deve também estar atento ao publi-
co investigado, pois diferentes escolhas profissionais
podem levar a um resultado diverso. Exemplo disso
encontra-se na pesquisa realizada por Alves (2012,
p. 89) com artistas. Os resultados de tal estudo
mostram que os artistas buscam a estabilidade no
momento inicial de suas carreiras. No entanto, con-
cluida a etapa inicial, o “profissional pode transitar
pelas empresas do mesmo ou de outro segmento;
exercendo e aprimorando suas competéncias, carac-
terizando assim o desenvolvimento horizontal con-
templado no modelo de carreiras sem fronteiras.”

No que diz respeito ao objetivo de identifi-
car as expectativas de carreira dos pesquisados com
base no instrumento ancoras de carreira, desenvol-
vido por Schein (1993), a pesquisa revela que a an-
cora de carreira predominante no grupo pesquisa-
do é Estilo de Vida (EV). Aproximadamente 33%
dos pesquisados escolheram essa ancora que, de
acordo com Schein (1996), tende a ser caracteristi-
ca de pessoas que buscam oportunidades nas quais
possam conciliar necessidades pessoais, familiares
e de carreira. Sdo pessoas que baseiam suas prefe-
réncias e decisdes profissionais na possibilidade de
equilibrar e integrar tais necessidades, vinculando

ainda sua identidade a um determinado modo de
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viver. Outros estudos (ANDRADE; KILIMNIK; PARDI-
NI, 2011; GOMES et al., 2011; TIEPPO et al., 2011;
VASCONCELOS et al., 2010) também utilizaram o
instrumento de Schein, dncoras de carreira, e obti-
veram como resultado o EV como ancora predomi-
nante entre os participantes.

A ancora de carreira EV implica valorizar
mais flexibilidade e respeito pelos interesses pes-
soais e familiares, o que vem sendo pensado no
contexto contemporaneo de carreiras em que o
modelo de relacionamento entre empresa e empre-
gado vem se configurando de maneira diferenciada
daquele em que prevaleceu o0 modelo de carreiras
tradicionais. Se, tradicionalmente, esse relacio-
namento baseou-se na troca de lealdade do em-
pregado por seguranca no emprego, no contexto
atual ele se pauta pela troca de performance por
um aprendizado continuo, pelo desenvolvimento e
aumento da empregabilidade do individuo (SULLI-
VAN, 1999).

Em segundo lugar vem, na escolha dos
pesquisados, a ancora Servico/Dedicacao (SD) a
uma causa (25,6%). Tal ancora considera que
0 sujeito tem como prioridade o desejo de ser-
vir a uma causa, contribuindo para a melhoria
da sociedade. Quanto a esse resultado, infere-
-se que ele pode ser decorréncia de uma maior
sensibilidade a uma causa por parte de profis-
sionais que atuam na saude, como é o caso

dos participantes desta pesquisa. Assim, suge-

Tabela 5 - Dados demograficos x preferéncia por EV

rem-se estudos futuros que considerem outros
profissionais dessa area a fim de confirmar essa
pressuposicao.

A seqguir, na Tabela 4, encontram-se os re-
sultados das escolhas das ancoras de carreira, apre-
sentados para 43 respondentes de um total de 45.
Foram desconsiderados dois resultados pelo fato
de que os respondentes avaliaram igualmente mais
de uma ancora, logo, sem mostrar preferéncia por

uma ou outra.

Tabela 4 - Resultados das escolhas das ancoras de carreira
Ancoras de Carreira Quantidade %

Competengla técnico- 1 2.3
funcional

Competéncia para geréncia 5 47
geral

Autonomia / independéncia 3 7,0

Seguranca / estabilidade 3 7,0

Criatividade empreendedora 2 4,7

Servico / dedicagao a uma 1" 256
causa

Puro desafio 7 16,3

Estilo de vida 14 32,6

Fonte: Elaboracao dos autores.

Também foi avaliado o perfil dos 14 pesqui-
sados que tiveram a ancora EV como preferéncia,
buscando correlacdes entre dados demograficos e
essa escolha, visando levantar hipéteses para futu-

ros estudos (Tabela 5).

Quantidade % sobre o total
Masculino 2 14 25
Sexo -
Feminino 12 86 32,4
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Até 20 0 0 0
21a25 6 43 66,6
26 a 30 1 71 7,6
31a35 3 21,4 27,2
Idade (anos)
36 a40 3 21,4 50
41 a 45 0 0 0
46 a 50 1 71 7,6
> 50 0 0 0
Ensino médio incompleto 0 0 0
Ensino médio completo 4 28,6 36,3
Escolaridade Ensino superior |n~completo - 5 35,7 38.4
graduagéao
Ensino superior ciompleto — 9 14.3 o5
graduagéao
Especializagao, mestrado ou 3 21.4 23.1
doutorado
Até 5 5 35,7 38,4
6a10 4 28,6 30,7
T de atuaca 11a15 2 14,3 22,2
empo e aiiagao 16 a 20 2 14,3 33,3
profissional (anos)
21a25 1 71 33,3
26 a 30 0 0 0
> 30 0 0 0

Fonte: Elaboracao dos autores.

As mulheres representam maioria (86%)
entre os que escolheram a ancora EV. No entanto,
considerando-se o total de mulheres participantes
da pesquisa (37), observa-se que apenas 32,4%
entre elas escolheu essa ancora. Schein (1996) fez
consideracdes sobre a possibilidade de influéncia
do género na escolha da ancora de carreira, indi-
cando que EV seria predominante entre as mulhe-
res. Nesta pesquisa verifica-se que, apesar de EV ser
a mais votada entre as mulheres, nao representa
a escolha da maioria, diluida em preferéncias por
outras ancoras de carreira.

A maior parte desse publico constitui-se
de profissionais jovens, entre 21-25 anos de idade
(43%), mantida a predominancia dessa escolha por
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EV quando se analisa o total de participantes da
pesquisa nessa faixa etéaria (66,6%).

Quanto a escolaridade, EV é a ancora da
maioria que possui até o ensino superior incomple-
to (64,3%), mantida essa predominancia na analise
do total de participantes que tém até esse nivel de
escolaridade (74,7 %).

Em relacdo ao tempo de atuacdo profis-
sional, aqueles que tém até 10 anos de atuacao
preferem essa ancora, em sua maioria (64,3%),
mantendo-se a predominancia de EV na escolha
desses participantes quando se analisa o total de
pessoas com até 10 anos de experiéncia (69,1%).
Esse resultado sugere que, nao obstante haver ini-
ciado trajetdria profissional ha pouco tempo, essas
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pessoas se preocupam em equilibrar e integrar sua
ocupacao com seus interesses familiares e pessoais.

Por fim, buscou-se realizar analise quanto
ao Ultimo objetivo proposto, a saber, a relacao en-
tre as ancoras de carreira identificadas e a orienta-
cao quanto a carreira proteana e sem fronteiras.

Na analise de regressao multipla, para saber se
o conjunto de VI esta realmente exercendo influéncia
mais forte sobre a VD, é preciso acessar o coeficiente
de determinacado (R2), mostrado na Tabela 2.

O coeficiente de determinacdo obtido na
andlise das oito ancoras de carreira mostrou-se
muito baixo, o que nao fornece indicacoes suficien-
tes para considerar que variacdes ocorridas na VD
(@ncoras de carreira) sao provocadas por alteracoes
nas VIs (orientacdo de carreira proteana e sem fron-
teiras). Considerando-se que as variacdes ocorridas
na VD nao sao devidas as variacbes nas VIs, pode-
-se dizer que as escolhas das ancoras nao devem
estar relacionadas ao grau de adesao a orientacao
de carreira proteana ou sem fronteiras.

Considerando-se esse resultado, bem como
o que foi encontrado na pesquisa de Andrade, Ki-
limnik e Pardini (2011), sugere-se mais investiga-
cOes sobre a correlacdo entre carreiras e ancoras.
Em tal estudo, a maior parte das ancoras de carrei-
ra nao demonstrou correlacao significativa com a
carreira proteana ou, entdo, a correlacao era fraca.
Somente a ancora Desafio Puro mostrou correlacdo
significativa e moderada com esse tipo de carreira o
que, segundo os autores, pode indicar que “as pes-
soas estdo percebendo a carreira proteana como
algo bastante desafiante e que envolve riscos.”
(ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011, p. 76).

Também, o estudo de Tieppo et al. (2011)

buscou relacao entre atitudes de carreira e anco-
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ras. Porém, os autores concluiram que, embora
as ancoras escolhidas apontem a preferéncia pela
carreira inteligente (proteana ou sem fronteiras), o
que parece ocorrer na pratica é a construcdo de
uma carreira diferente daquela apontada pela an-
cora predominante. Isso pode estar ocorrendo pelo
fato de o profissional estar mais sujeito as regras

do mercado.

8 CONCLUSOES

Inicialmente, foi investigado o alinhamento
dos individuos participantes da pesquisa em relacéao
as caracteristicas das carreiras contemporaneas,
nesse caso as atitudes referentes a uma orientacao
de carreira proteana e sem fronteiras, utilizando-
-se as escalas de Briscoe, Hall e DeMuth (2006).
Observou-se alguma adesao dos participantes a
esses modelos de carreira, mas a auséncia de um
parametro validado para analisar tais resultados e
realizar inferéncias a esse respeito significou um li-
mitador aos resultados dessa pesquisa. Ademais, é
importante ressaltar que se tratou aqui de atitudes
de carreira e ndo de comportamento vocacional
(BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

Atitudes de carreira proteana e sem fron-
teiras sdo, teoricamente, conceitos relacionados
(BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006), mas neste
trabalho, os resultados ndo permitiram a
formulacdo de conclusdes concretas sobre esse
relacionamento. Briscoe et al. (2006) sugerem que
pesquisas devem ser feitas buscando entender
como a correlacao entre as perspectivas de carreira
proteana e sem fronteiras pode ser efetivamente
pensada e desenvolvida e, ainda, como essas atitu-

des sao influenciadas pela idade, identidade social,
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cultura organizacional e nacional, nivel de escolari-
dades, entre outros.

Além disso, buscou-se identificar as ex-
pectativas e preferéncias de carreira dos pes-
quisados por meio do instrumento ancoras de
carreira, desenvolvido por Schein (1993), che-
gando-se ao resultado de que a ancora EV é a
preferida desse publico, refletindo a necessidade
dos participantes em equilibrar e integrar vida fa-
miliar e trabalho, valorizando a carreira, mas sem
abrir mao de necessidades pessoais. Ao se identi-
ficar EV como a ancora preferida, pode-se supor
a existéncia de uma correlacdo com as questoes
relacionadas a mudanca no contrato psicol6gi-
co de trabalho, como foi exposto na revisao da
literatura desta pesquisa, em que o objetivo da
relacdo de trabalho passa a ser o de fazer mais
e melhor, buscando satisfacdo pessoal, equilibrio
com a vida pessoal e autodesenvolvimento, con-
ceitos diretamente relacionados aos modelos de
carreira proteana e sem fronteiras.

Também foi realizada anélise da relacdo en-
tre as ancoras de carreira identificadas e a orienta-
¢ao quanto a carreira proteana e sem fronteiras no
grupo pesquisado. Nessa investigacao verificou-se
gue variacdes na orientacdo de carreira proteana e
sem fronteiras dos pesquisados nao explicam varia-
cao significativa na escolha das ancoras de carrei-
ra, ou seja, nao foram encontradas evidéncias que
explicassem um impacto das variaveis consideradas
independentes e, logo, a adesao a uma orientacao
a carreira proteana e sem fronteiras, sobre a ancora
de carreira. Assim, sugere-se como hipotese para
futuros estudos: as caracteristicas de orientacdo de
carreira proteana ou sem fronteiras sdo compativeis
com mais de uma ancora de carreira.

Gestdo & Regionalidade - Vol. 34 - N°102 - set-dez/2018

Ressalta-se que as novas formas de cons-
trucdo de carreira reforcam a necessidade de as
pessoas buscarem seu proprio critério de sucesso,
seu autodesenvolvimento e o aprimoramento de
competéncias. Nao apenas aquelas competéncias
especificas requeridas pela organizacao, mas tam-
bém conhecimentos sistémicos que garantam sua
empregabilidade além das fronteiras do empre-
gador, estabelecendo um desenvolvimento mais
autdbnomo da competéncia do individuo. O de-
senvolvimento de competéncias individuais pode
levar a propria empresa a obter melhor desempe-
nho e vantagens competitivas em relacao aos seus
competidores (PRAHALAD; HAMEL, 1990), ja que
a competéncia da organizacao esta fundamenta-
da, em grande parte, nas competéncias individuais
gue, quando combinadas entre si, geram resulta-
dos que podem representar o diferencial daquela
organizacao (FLEURY; FLEURY, 2000).

Para Mainiero e Sullivan (2006), as orga-
nizacbes precisam repensar a sua estrutura e as
condicdes de trabalho oferecidas aos empregados
para o desenvolvimento dos mesmos ao longo de
suas carreiras, no intuito de permear uma cultura
favoravel a retencao de talentos e adaptando suas
politicas de gestao de pessoas as demandas atuais.

Diante dos achados deste trabalho, acredita-
-Se que serao necessarios estudos posteriores sobre o
tema para confirmar a existéncia ou ndo de uma in-
fluéncia entre as variaveis pesquisadas, mostrando se
elas estdo ou nao relacionadas entre si. A proposta do
estudo em buscar compreender a relacao entre as an-
coras de carreira e atitudes relativas a uma orientacdo
de carreira proteana ou sem fronteiras demonstra que
ainda é preciso aprofundamento em futuras pesqui-

sas. Para tanto, recomenda-se também, investigar as
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motivacoes e a realidade profissional das pessoas que
optaram, por exemplo, pela ancora de carreira pre-
ferida neste estudo, Estilo de Vida. Também, sdo su-
geridos estudos que considerem outros profissionais
gue atuam na area da salde a fim de confirmar ou
nao a pressuposicao de que a ancora Servico/Dedica-

¢d0 a uma causa, em segundo lugar, foi escolhida em

decorréncia de uma maior sensibilidade a uma causa
por parte de tais profissionais.

Por fim, ndo se pode deixar de reconhecer
que este trabalho possui limitacbes advindas da
auséncia de um parametro validado para analisar
os resultados, conforme dito anteriormente, bem

como relacionadas ao tamanho da amostra.
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