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Introducéo

Transicdo de carreira é cada vez mais comum tanto objetiva (necessidade de adaptar-se a mudancas do
mercado), como subjetiva, mudangas internas do individuo, quanto aos anseios, valores, percepcoes, entre
outros (LOUIS, 1980; IBARRA, 2009).

Do ponto de vista subjetivo, Ibarra considera a transi¢céo de carreira uma “ redefini¢cdo daidentidade
profissiona — aforma como nos vemos na profissdo, como nos mostramos e a forma como vivemos em
nosso trabalho (IBARRA, 2009).

Problema de Pesquisa e Objetivo

Para Veloso (2012) e Ibarra (2009), profissionais estdo sempre realizando transi¢des de carreira ha busca
daidentidade profissional, com base em seus val ores pessoais. As motivacdes para a escolha de uma
profissdo vém de diversas inquietagbes e tém como base as ancoras de carreira e tipos motivacionais.

O objetivo geral desta pesquisa é identificar quais ancoras de carreira e tipos motivacionais sao
predominantes nos professores que realizaram transi¢cdo para a carreira docente universitaria.

Fundamentacéo Tedrica

Com aperda de espago da carreira organizacional, devido a competitividade do mercado de trabalho, os
profissionais passam a gerenciar a propria carreira, causando, muitas vezes, a transi¢do profissional.
(HALL, 2002).

As ancoras de carreira influenciam atransi¢ao profissional por representar sua identidade, formada pelos
talentos, motivos e valores (SCHEIN, 1996), assim como os tipos motivacionais de Schwartz (1992),
considerando que a organizacao dos val ores impacta diretamente a motivacao.

M etodologia

Levantamento com 40 docentes da graduagdo em administracdo, de uma instituicéo de Sdo Paulo, sendo
um estudo de caso. | nstrumentos utilizados: questionério demogréfico e profissiona; inventario das
orientacOes de carreira de Schein; questionério de perfis de valores de Schwartz.

A andlise dos dados foi quantitativa no cruzamento de dados entre &ncoras e tipos motivacionais e
rankeamento das ancoras, e qualitativa, por analisar aimportancia do estudo para os conceitos de transi¢éo
de carreira.

Anélise dos Resultados
A ancoramais presente foi Servico e Dedicagdo a uma Causa, coerente com a atividade docente, pois
remete aindividuos preocupados em gjudar o proximo e amelhorar as condic¢les sociais.

A segunda ancorafoi Estilo de Vida, condizente com o mercado académico por gerar um melhor
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

O tipo motivacional mais encontrado foi Universalismo, o qual, da mesma forma que a &ncora de carreira
Servico e Dedicagdo a uma Causa, preocupa-se com o bem-estar de todos.

Conclusdo

Conhecer as caracteristicas dos val ores, motivagdes e inclinagdes profissionais dos docentes universitarios
permite ampliar a compreensao das razdes que levam o individuo atomar adecisdo de transitar paraa
docéncia.

A discussao sobre o que rege 0 comportamento auxilia o autoconhecimento e permite as organizagtes
saber 0 que esperar das atitudes de seus colaboradores e tragar estratégias que aproveitem os potenciais e
aproximem os obj etivos da organizacdo com os objetivos individuais.
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TRANSICAO DE CARREIRA PARA DOCENCIA UNIVERSITARIA: UM ESTUDO
SOBRE A INFLUENCIA DOS VALORES PESSOAIS E ANCORAS DE CARREIRA

1. INTRODUCAO

Transicdo de carreira € um fendmeno cada vez mais comum devido a condicéo atual
do mercado de trabalho, marcado por fusbes, aquisi¢cdes, downsizing, surgimento de novas
profissOes, antigas ocupacgdes perdendo espaco nas empresas, flexibilidade, dinamismo,
mudancas constantes, tornando as fronteiras organizacionais cada vez mais estreitas.

Veloso (2009; 2012) aponta a necessidade das empresas diminuirem seus niveis
hierarquicos para enfrentar os novos modelos de concorréncia e também a exigéncia de niveis
cada vez mais altos de competéncias aos profissionais, provocando uma mudancga na visao de
carreira por parte dos individuos e das empresas.

Neste contexto, as mudancas na trajetdria de carreira ficam mais evidentes, podendo
ser provocadas tanto por necessidades de adaptacdo ao mercado como mudancas de funcdes,
de empresa, desde que a natureza do trabalho mude. S&o as chamadas transigdes objetivas. E
ha também as transicdes subjetivas, influenciadas por mudancas internas do individuo, no que
diz respeito aos seus anseios, valores, percepcdes, busca por realizagdo, vontade de inovar e
mudar de vida (LOUIS, 1980; IBARRA, 2009).

Partindo para uma analise subjetiva, Ibarra considera a transi¢cdo de carreira uma
“redefinicdo de nossa identidade profissional — como nos vemos em nosso papel profissional,
0 que mostramos de nds mesmos aos outros e, finalmente, como vivemos nossa vida no
trabalho” (IBARRA, 2009, p. 1, grifo da autora).

Segundo Veloso (2012) e Ibarra (2009), profissionais estdo sempre realizando
transices de carreira a fim de encontrar sua identidade profissional, com base em seus
valores pessoais. As motivacbes para a escolha de uma profissdo vém de diversas
inquietacOes e tém como base as ancoras de carreira e tipos motivacionais.

Muitos individuos oriundos do mercado de trabalho corporativo, desmotivados pela
cobranca excessiva, alto estresse, pouca oportunidade para realizar suas habilidades, busca
por qualidade de vida, realizacdo pessoal, vocacdo, entre outros aspectos, migram para a
atividade profissional da docéncia universitéaria, aproveitando seus conhecimentos praticos
adquiridos na empresa e levando-os para a academia (KILIMNIK et al., 2011a; OLIVEIRA,
KILIMNIK; OLIVEIRA, 2013). Este tipo de transi¢do é denominado por Louis (1980) como
transicdo interprofissdo.

Para estudar este universo, tem-se como objetivo geral desta pesquisa identificar quais
ancoras de carreira e tipos motivacionais sao predominantes nos professores que realizaram
mudanca de sua trajetdria profissional para a carreira de docéncia universitaria.

Tal estudo justifica-se pelo surgimento dos tipos de carreira proteana e sem fronteiras,
os individuos estdo cada vez mais preocupados em alcancar a realizacdo profissional,
baseados em expectativas e valores pessoais, buscando equilibrar a carreira a outras esferas da
vida, como social e familiar. O trabalhador, portanto, torna-se cada vez mais participativo na
gestdo da prépria carreira (VELOSO; DUTRA, 2010; VELOSO, 2012).

Mudangas nas configuracfes da relacdo homem-trabalho, alteracdes nas estruturas das
empresas, declinio de antigas tarefas e surgimento de novas profissdes, alinhados com o
aumento de acesso a informacéo por parte dos individuos e exigéncias cada vez maiores do
ponto de vista de qualificacdo profissional, faz com que as pessoas repensem suas trajetorias
de carreira e procurem atividades que tenham um maior significado, migrando de carreiras
escolhidas em momentos da vida em que os valores e anseios eram outros e, atualmente, ja
ndo fazem mais sentido, para outras profissdes cuja natureza do trabalho seja diferente.



Esse contexto social somado a necessidade de estudos sobre carreira e transi¢oes
justifica a escolha deste tema, por proporcionar um maior entendimento sobre como se
desenvolve o processo de transicdo interprofissdo, quais aspectos o influenciam e as
dificuldades apresentadas.

O numero de docentes universitarios estd crescendo, como demonstra o Censo do
Ensino Superior de 2012, divulgado pelo Inpe. Em 2009, no Brasil, havia 340.817
profissionais em funcdo docente, tanto de instituicdes publicas como privadas, e em 2012 esse
namero subiu para 362.732, um acréscimo de quase 22 mil professores em 3 anos (RESUMO,
2012).

Os dados apresentados justificam a escolha da amostra estudada, considerando ainda
ser uma atividade profissional muito procurada como destino de transi¢Ges profissionais de
diversos trabalhadores do mundo corporativo, como evidenciam as pesquisas de Oliveira,
Kilimnik e Oliveira (2013) e Kilimnik (2011a, 2011b).

O presente artigo discute as novas tendéncias no gerenciamento da carreira,
considerando as necessidades do mercado e pessoais dos trabalhadores, a teoria de ancoras de
carreira e a teoria sobre 0s tipos motivacionais de valores pessoais.

2. REFERENCIAL TEORICO

Douglas Hall, considera que o papel representado por alguém em qualquer atividade
pode ser denominado como carreira, ou seja: ““a carreira é percebida individualmente pela
sequéncia de atitudes e comportamentos associados com experiéncias relacionadas ao
trabalho e atividades ao longo da vida de uma pessoa” (HALL, 2002, p. 12, tradugdo nossa).

Com mais énfase a partir dos anos 1980, as empresas comegaram a se preocupar mais
com o gerenciamento de carreira de seus colaboradores. Estes tornaram-se fatores primordiais
para a gestdo e o encarreiramento nas empresas. Foi a forma de atender aos interesses delas
proprias e também de seus profissionais (CHANLAT, 1995). Ao passo que o colaborador se
desenvolvia em sua tarefa, alguns, com grande potencial, poderiam galgar novos postos de
trabalho, assumir mais responsabilidades e, assim, crescer na carreira.

Entretanto, com a alta competitividade hoje encontrada, a partir dos fendmenos de
reestruturacdes, terceirizacdo, fusdes, aquisicoes, a estabilidade no emprego ndo tem mais a
mesma garantia, principalmente na iniciativa privada. As empresas buscam novas formas de
reduzir os gastos e melhorar 0o desempenho, criando novas formas de comercializar seus
produtos e também novas relagcdes de trabalho, exigindo novas competéncias dos profissionais
(WILKOSZYNSKI, 2012; HALL, 2002).

A questdo primordial hoje ndo é o profissional se manter no emprego, mas
empregavel. Veloso afirma que “a seguranga na carreira nao ¢ mais garantida pelas empresas,
mas sim pelo conhecimento que a pessoa acumula ¢ que promove sua empregabilidade”
(VELOSO, 2012, p. 102).

Deste novo cenario emerge a necessidade dos profissionais se responsabilizarem mais
pela gestdo de suas carreiras, pois a estabilidade no emprego diminuiu consideravelmente.
Citando Veloso (2012, p. 2), as “pessoas sdo pressionadas a cuidar do seu desenvolvimento,
enquanto, paralelamente, organizagdes buscam profissionais cada vez mais qualificados e
contributivos”.

Neste contexto o fendbmeno da transicdo de carreira ganha forca. A transicdo € o
momento pelo qual o individuo estd mudando as configuracfes de seu trabalho, esta saindo de
uma atividade rumo a outra com caracteristicas e exigéncias diferentes; quando ha uma
mudanga, podendo ser profunda ou n&o, no papel profissional, ou seja, na forma como a
pessoa se reconhece e é reconhecida pela familia e sociedade enquanto profissional.



Kilimnik et al. (2011a, p. 111) apontam a transi¢do de carreira como “consequéncia
natural do declinio da carreira tradicional, intimamente associada a determinada profisséo
e/ou organizagdo”.  Para Hall (2002), os caminhos organizacionais estdo cada vez mais
escassos. Portanto, os individuos tém de buscar o seu préprio espaco, criando oportunidades.

Para assumir a responsabilidade de gerenciar a prdpria carreira € necessario que 0
individuo tenha plena consciéncia de suas competéncias, saiba trabalhar seu
autodesenvolvimento, mantenha uma boa rede de relacionamentos e, principalmente, conheca
a si mesmo para trabalhar em uma area que Ihe dé prazer. Conceitos comumente utilizados
para autoavaliacao do perfil profissional séo as ancoras de carreira em tipos motivacionais.

2.2 Ancoras de carreira

Em um contexto em que o trabalhador aparece cada vez mais como o principal
responsavel pela trajetdria de sua carreira, 0 conceito de ancoras de carreira ¢ fundamental,
pois permeia e direciona a escolha profissional (TIEPPO et al., 2011).

A ancora de carreira, conceito proposto por Schein, é um dos elementos do
autoconceito do qual o individuo ndo abriria m&o, por representar sua identidade. E formada,
principalmente, pelos talentos, motivos e valores (DUTRA; ALBUQUERQUE, 2002;
SCHEIN, 1996). Ou seja, aquilo que impulsiona as escolhas profissionais, na busca da
satisfacdo pessoal e profissional.

O conceito de ancora de carreira surge a partir de uma pesquisa realizada por Schein
com 44 ex-alunos do mestrado em administracdo da Escola de Sloan — Estados Unidos, na
década de 1960, com o objetivo de identificar o porqué das escolhas feitas pelos profissionais
ao longo da carreira. A descoberta foi que, no processo de decisdo, muitos renunciaram as
oportunidades a fim de manterem-se atuando em trabalhos que tivessem coeréncia com seus
valores e sentimentos, muitas vezes até inconscientemente (DUTRA; ALBUQUERQUE,
2002).

Com base na pesquisa com os ex-alunos, Schein categorizou oito ancoras (SCHEIN,
1996; DUTRA; ALBUQUERQUE, 2002):

e Competéncia técnica/funcional: necessidade de desenvolver atividades que deixam as
habilidades técnicas desafiadoras em evidéncia, demonstrando sua especialidade.
Nesta ancora deseja-se que o exercicio das competéncias especificas seja requerido,
por haver grande identificacdo com elas;

e Competéncia gerencial: Ha uma forte ligacdo do trabalho com os resultados e sucesso
empresarial. H& busca por responsabilidade e lideranca, com atividades que requeiram
potencial analitico e de tomada de decisdo para solucdo de problemas, gerenciando 0s
diversos talentos da equipe e as informacdes adquiridas pelos especialistas;

e Autonomia/independéncia: ha uma intolerancia as regras e normas e busca-se por
liberdade na realizacdo do trabalho. O profissional desta ancora deseja construir
carreiras nas quais pode impor suas condi¢es, seu ritmo e forma de trabalho proprios,
sem interferéncias externas;

e Seguranca/estabilidade: a principal preocupacéo desta ancora € com a estabilidade, a
garantia de emprego e a sensagéo de ser bem-sucedido. Ha necessidade de previséo do
futuro e a responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira estd mais nas maos do
empregador do que do préprio individuo;

e Criatividade empreendedora: profissionais desta ancora sdo movidos a serem donos
do proprio negocio, criando oportunidades empreendedoras, produtos e servicos, e
assumindo riscos. Difere-se da ancora de autonomia e independéncia, pois 0 objetivo
central é criar, muitas vezes abrindo mao da autonomia;



e Servico e dedicacdo a uma causa: as pessoas desta ancora procuram trabalhos
voltados a ajudar o proximo, melhorar as condi¢cdes sociais e ambientais, contribuir
para a melhoria do mundo;

e Puro desafio: pessoas nesta ancora sao movidas por trabalhos que requerem alta
competéncia na solucdo de problemas aparentemente impossiveis de resolver,
independentemente da area onde ocorrem, diferindo-as da ancora técnico funcional,

e Estilo de vida: busca equilibrio entre visa pessoal, familiar e profissional. A ideia é
que a carreira integre 0s outros segmentos da vida. Vai além de simplesmente alcancar
0 equilibrio entre vida pessoal e profissional, mas procura incorporar suas
necessidades, vida pessoal e familiar a carreira.

Saber qual sua ancora de carreira exige um autoconhecimento desenvolvido, de
pessoas maduras, para conseguir apontar fatores aos quais ndo renunciariam por nenhuma
oferta de trabalho. Essa nogéo € algo que sé adquirimos com o tempo e muito importante para
0 alcance dos objetivos profissionais e realizagdo pessoal.

2.3 Valores pessoais

A primeira contribuicdo para estudos dos valores humanos de forma a identifica-los
empiricamente foi a de Milton Rokeach, uma das teorias bastante referenciadas até hoje. O
autor afirmava que existia uma gama reduzida de valores que poderiam ser quantificaveis.
Rokeach possui uma classica defini¢do de valores:

Um valor é uma crenca duradoura de que um modo especifico de conduta ou estado
final de existéncia é pessoal ou socialmente preferivel a um modo de conduta ou
estado final de existéncia oposto ou contrario. Um sistema de valores é uma
duradoura organizacdo de crencas referentes a modos preferenciais de conduta ou
estados de existéncia considerados com base em uma escala de importancia relativa.
(ROKEACH, 1973, p. 5)

Com base nos trabalhos de Rokeach, Shalom Schwartz propds conceitos sobre a
contribuicdo pratica dos valores no comportamento humano, considerando que a organizacao
dos valores impacta diretamente a motivacéo, a qual, por sua vez, move o individuo a acdo. O
autor e seus seguidores desenvolveram uma metodologia para medir esses valores e indicar,
pelo conjunto de valores pertencentes a uma pessoa, qual perfil (chamado de tipo)
motivacional regem suas decisdes e atitudes (ALMEIDA; SOBRAL, 2009), resultando em 10
tipos motivacionais (SCHWARTZ, 1992; TAMAYO e SCHWARTZ, 1993):

e Autodeterminacdo: liberdade de acdo e pensamento, caracterizado pela autonomia e
independéncia;

e Estimulacdo: busca por atividades variadas e estimulantes, novidade, mudanca,
necessarios para manter-se em atividade;

e Hedonismo: satisfacdo pessoal, prazer e senso de autogratificagao;
Autorrealizacdo: a meta é atingir o sucesso pessoal por meio da demonstragdo de
competéncias reconhecidas pelos padrdes sociais;

e Poder social: a principal motivacéo deste tipo é por status social, prestigio e controle
sobre pessoas e recursos;

e Seguranca: seguranca, harmonia, estabilidade da sociedade, das relacbes e de si
mesmo sdo as metas deste tipo motivacional,



e Conformidade: comportar-se dentro das normas sociais, controlando os impulsos
instintivos;

e Tradicdo: pautado pelo respeito, comprometimento e aceitagdo dos costumes sociais
derivados da cultura a qual pertence, podendo estar ligado também a religido;

e Benevoléncia: preocupacdo com o bem-estar das pessoas proximas em suas relagdes
diarias;

e Universalismo: traduzido para o portugués como filantropia, preocupa-se com o bem-
estar de todos e com a natureza.

Foi identificada ligagé@o entre os valores pessoais e as ancoras de carreira em pesquisa
realizada por Silva et al. (2014). A aplicacdo de questionarios a 189 profissionais da geracdo
Y visando identificar a relacdo das ancoras de carreira e dos valores pessoais aferiu resultados
gue demonstraram congruéncia na relacdo entre as ancoras e valores. Por exemplo, individuos
ancorados em Geréncia Geral apresentavam maiores médias nos tipos motivacionais de
Realizacdo e Poder, enquanto aqueles pertencentes a ancora Servi¢o e Dedicacdo a uma Causa
eram centrados nos tipos motivacionais de Benevoléncia e Universalismo.

Buscar a identificacdo dos valores pessoais que regem o comportamento do individuo
€ um aspecto importante, pois, de acordo com Santos e Abrahim (2008), h&d uma influéncia
direta desses valores nas decisdes e escolhas profissionais, pautadas pela ancora de carreira.
“As ambigdes da vida profissional e a satisfacdo das necessidades prioritarias do individuo
também sdo impulsionadas pelos valores pessoais” (SANTOS e ABRAHIM, 2008, p. 2). A
partir do momento em que o individuo toma conhecimento dos seus valores ele passa a ter
mais consciéncia dos caminhos que sua carreira deve tomar, fundamental para o processo de
escolha e transigéo de carreira.

3. METODOLOGIA
3.1 Tipo de pesquisa e métodos utilizados

A pesquisa é de carater descritivo, pois tem o intuito de descrever caracteristicas do
objeto de estudo, no caso, o professor universitario. De acordo com Richardson (2014, p.71),
“estudos de natureza descritiva propdem-se investigar o ‘que €’, ou seja, a descobrir as
caracteristicas de um fendmeno como tal. Nesse sentido, sdo considerados como objeto de
estudo uma situagdo especifica, um grupo ou individuo”. O presente estudo tem como objeto
um grupo de professores universitarios de uma instituicdo de ensino superior da cidade de Séo
Paulo.

O objetivo deste artigo € identificar quais ancoras de carreira e tipos motivacionais sdo
predominantes nos professores que realizaram mudanca de sua trajetdria profissional para a
carreira de docéncia universitaria.

A escolha da aplicagao destes dois conceitos no estudo pauta-se pela influéncia direta
em que os valores pessoais interferem para motivar o individuo a acdo, que por sua vez € a
base para a formacdo da identidade, refletida nas ancoras de carreira.

As transigOes profissionais, quando subjetivas, sdo pautadas por mudancas internas no
individuo, influenciadas, dentre outros aspectos, pelos valores, 0s quais por sua vez compdem
a formacéo da identidade profissional, eixo central da transi¢do de carreira.

Pesquisas recentes, publicadas no Enanpad, propuseram a analise relacional dos
valores, tanto pessoais quanto laborais, e as ancoras de carreira (SANTOS e ABRAHIM,
2008; SILVA et al, 2015), os quais serviram como base para o0 presente estudo.

A relacdo dos valores com as &ncoras podem ser demonstradas inclusive na construgao
dos instrumentos para levantamento dessas caracteristicas, pois ha uma similaridade nos
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questionarios. Ambos sdo construidos por frases nas quais os individuos devem relacionar,
por uma escala Likert, o quanto elas se parecem com ele préprio, como detalhado na se¢éo 3.3
deste capitulo.

O método escolhido para este estudo foi um estudo de caso em uma instituicdo de
ensino superior na cidade de Sdo Paulo. A escolha deste método tem a finalidade de centrar os
estudos de perfil em um publico com caracteristicas profissionais e de formagao similares,
submetidos a uma mesma cultura organizacional, a fim de evitar distor¢es no estudo, que
demandariam uma andlise de perfil pessoal mais detalhada, afastando-se do objetivo principal
do projeto de pesquisa. De acordo com Yin (2010, p. 24) o estudo de caso busca compreender
“[...] os fenomenos sociais complexos. [...] Permite que os investigadores retenham as
caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real — como [..] o
comportamento dos pequenos grupos”. Esta defini¢do justifica a utilizacdo desta metodologia,
pois é exatamente a isSo que a pesquisa se propde: estudar um determinado grupo para
entender quais caracteristicas inerentes ao perfil pessoal e profissional, baseado em valores,
presentes em individuos que transitaram para a carreira docente universitaria.

O método utilizado para obter os dados foi um levantamento com um grupo de
docentes universitarios de curso de graduacdo em administracdo, na cidade de Sao Paulo, em
uma instituicdo de ensino superior de grande porte, adequado para responder perguntas do
tipo “o que” ou “qual”, vantajoso quando a inten¢do da pesquisa ¢ descobrir a prevaléncia de
um fendmeno em determinadas situagdes (YIN, 2010).

O procedimento utilizado para realizacdo da pesquisa foi 0 método survey, que
consiste em estudar aspectos definidos, a partir da aplicacdo de questionarios a uma amostra
da populacdo. A finalidade é identificar comportamentos e realizar uma analogia entre as
diversas respostas obtidas (BABBIE, 1999).

Para Yin (2010) é possivel utilizar mais de um método em uma pesquisa. O autor
exemplifica inclusive um estudo de caso em um levantamento, o que foi escolhido para o
presente estudo.

A figura 1 representa a utilizacdo dos dois métodos (estudo de caso e levantamento),
combinados de forma diferente:

Figura 1: Métodos mistos — estudo de caso e levantamento

Estudo de caso em um levantamento Levantamento em um estudo de caso
Levantamento de perfis profissionais Estudo de caso em uma empresa
Estudo de caso do setor de uma empresa Levantamento dos perfis profissionais dos

colaboradores
Fonte: Adaptado de YIN (2010, p. 88)

A justificativa para a escolha de um caso Unico pauta-se em sua caracteristica de um
caso revelador, no qual o investigador possui condi¢fes de estudar um determinado fenémeno
anteriormente inacessivel a demais pesquisadores (YIN, 2010). Por se tratar de um estudo
com docentes vinculados a um curso de graduacdo em administracdo em uma instituicdo de
ensino privada da cidade de Sao Paulo, tal amostra representa um grupo fechado, dificultando
a obtencdo de informacdes para pesquisadores de fora.

3.2 A empresa e amostra



A pesquisa foi realizada em uma instituicdo de ensino superior, particular, de grande
porte, localizada na cidade de S&o Paulo. A empresa foi selecionada por conveniéncia. Por
tratar-se de uma investigacdo envolvendo pessoas da organizacdo, considerando a necessidade
de sigilo e confidencialidade do perfil dos respondentes, optou-se pela ndo divulgacdo do
nome da empresa.

A tradicdo da instituicdo selecionada é reconhecida pelo mercado, pelos seus quase
cinguenta anos de existéncia. Oferece cursos de graduacdo, extensdo, pdés-graduacao lato e
stricto sensu (mestrado). Possui diversos campi na cidade de Sdo Paulo e mantém
relacionamento com diversos parceiros de ensino pelo pais.

A amostra estimada foi composta por quarenta professores universitarios vinculados
ao curso de administracdo desta instituicdo. Um importante aspecto na escolha dos
participantes é sua representatividade (LAKATOS e MARCONI, 2012), tendo em vista que
o0s respondentes selecionados compdem mais de cinquenta por cento do total de docentes do
grupo pesquisado. A razdo pela escolha desta amostra é pela incidéncia de muitos
profissionais vindos do mercado de trabalho corporativo, transitando para a carreira
académica, por razoes diversas.

3.3 Instrumentos

Primeiramente foi aplicado um questiondrio de perfil demogréafico e trajetdria
profissional para caracterizar a amostra pesquisada.

Para identificar as ancoras de carreira foi utilizado um questionario com perguntas
fechadas, denominado de inventario das orientacfes de carreira, proposto por Edgar Schein e
traduzido para o portugués por Dutra e Albuquerque (2002). O instrumento consiste em 40
frases para as quais os participantes devem revelar o quanto cada uma se parece com ele,
dentro de uma escala de 1 a 6.

Os valores pessoais foram pesquisados utilizando outro questionario de perguntas
fechadas, o PVQ — Portrait Values Questionnaire (QPV - Questionario de perfis de valores),
instrumento extraido do questionario de valores de Schwartz (SVS — Schwartz Values
Survey), traduzido e validado para o portugués por Tamayo e Porto (2009).

Tais instrumentos permitem mapear qual &ncora de carreira e tipo motivacional é mais
evidente em um professor que passou por uma transicdo de carreira para a docéncia
universitaria.

3.4 Analise dos dados

A andlise dos dados foi predominantemente quantitativa, por caracterizar a descoberta
de quais ancoras de carreira e tipos motivacionais predominam na amostra pesquisada. Tal
método de analise, segundo Richardson (2014, p. 70), “caracteriza-se pelo emprego da
quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de informagdes, quanto no tratamento delas por
meio de técnicas estatisticas, desde as mais simples [...] as mais complexas [...]”.

Foi realizada também uma analise quantitativa de cruzamento de dados entre ancoras e
tipos motivacionais, bem como o ranking da primeira e da segunda ancora, relacionando suas
posi¢des, utilizando um procedimento estatistico de tabulacdo simples no Excel, visando
identificar a frequéncia absoluta e o percentual valido dos tipos motivacionais dentro de cada
grupo de individuos com a mesma ancora de carreira. Tal procedimento foi utilizado em
pesquisa semelhante, que visava identificar os valores de Rokeach dentro dos grupos de
mesma ancora de carreira (SANTOS; ABRAHIM, 2008).

Dentro desta analise, houve também um enfoque qualitativo nos resultados, pois ndo
visa somente realizar uma abordagem quantitativa de cruzamento de dados, mas também
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analisar seu aspecto qualitativo, ou seja, a importancia de sua constatacdo para os estudos em
transicdo de carreira.

Portanto, a utilizacdo da abordagem mista foi utilizada, considerando o aspecto de
combinacdo dos dados, no momento da analise e interpretacdo destes (CRESWELL, 2010).

4. RESULTADOS

Participou da pesquisa um grupo de 40 docentes universitarios composto por 65% do
género masculino e 35% do género feminino.

Na analise sobre a trajetoria profissional foi constatado que todos os respondentes
realizaram transicao de carreira, saindo da vida corporativa ou de outra atividade profissional
para a docéncia universitaria.

A partir dos dados coletados sobre faixa etaria e tempo de docéncia, pode-se observar
que a maior parte dos professores realizou a transicdo para a docéncia universitaria quando
tinha por volta de 30 anos até, aproximadamente, 40 a 50 anos, coincidindo com a idade na
qual se percebe maior incidéncia da crise de meia-carreira, como aponta Ibarra (2009). Essa
crise acontece, segundo a autora, dos 38 aos 43 anos, mas pode ocorrer antes ou depois,
dependendo das experiéncias vividas. Da mesma forma que a amostra estudada por Ibarra,
tais profissionais ja tinham desenvolvido suas carreiras por um tempo, adquirido experiéncia
significativa para seu autoconhecimento e descoberto sua identidade profissional.

4.1 Ancoras de Carreira

A anélise de ancoras de carreira permitiu identificar uma predominancia da ancora
Servico e Dedicacdo a uma Causa em 30,23% dos respondentes, seguida por Estilo de Vida,
com indice de 23,26%, totalizando 53,49%, ou seja, mais da metade da amostra esta centrada
nessas duas ancoras. Isso confirma parcialmente a ideia inicial, ja que apresenta o resultado de
forma invertida a hipotese deste estudo.

Individuos ancorados em Servico e Dedicacdo a uma Causa almejam trabalhos que
ajudem o préximo, melhorando condic¢des sociais e contribuindo para o desenvolvimento da
humanidade. E comum encontrar profissionais ligados ao ensino pertencentes a essa ancora,
conforme afirma Dutra e Albuquerque (2002). O papel do docente esta totalmente relacionado
a esta finalidade, pois procura desenvolver os alunos ndo s6 tecnicamente, mas também como
cidaddos, transformadores da realidade social, criando possibilidades para sua qualificacdo
com o objetivo de contribuir para as organizacbes com ideias inovadoras, a fim de
proporcionar melhorias para a comunidade a qual pertencem.

A segunda &ncora mais presente, Estilo de Vida, é condizente com a forma como as
pessoas percebem a carreira académica, pois ela proporciona uma flexibilidade de horario
maior do que é comumente encontrado no mundo corporativo, onde o profissional atua por
oito (ou mais) horas fixas diarias. Além disso, a docéncia universitaria prevé uma maior
autonomia e liberdade na pratica diaria, possibilitando que o professor crie seu proprio plano
de aula e utilize as técnicas didaticas que julgar mais pertinentes a sua pratica docente.

Tal caracteristica esta presente também na ancora de carreira Autonomia e
Independéncia, na qual o profissional procura realizar suas atividades em seu proprio ritmo de
trabalho com o minimo de interferéncia externa possivel. Tal ancora representa a terceira
maior indicada na pesquisa, presente em 13,95% dos professores como a principal ancora,
confirmando a hipotese deste estudo.

Apesar de nos estudos de Schein (1996) ser apontado apenas uma ancora de carreira
que direciona as decisdes do individuo, este estudo considerou também a segunda &ncora, pois
esta sustenta a primeira. De acordo com pesquisa de Kilimnik et al. (2008), alguns
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administradores entrevistados tiveram a segunda ancora identificada na primeira fase do
estudo, em 2005, como a primeira ancora na segunda fase do estudo, em 2007.

No presente estudo, outro fato que justifica a mencdo da segunda ancora € a
identificacdo em alguns respondentes de duas ancoras principais, ou pontuagdo proxima entre
primeira e segunda ancora. Isso é explicado pelos estudos de Schein (2012), observados por
Dutra e Albuquerque (2002, p. 28), quando afirmam “[...] muitas situa¢des de carreira
permitem preencher varios conjuntos de talentos, motivos e valores [...]”. Pode-se considerar
a amostra estudada dentro deste perfil, sendo que a maioria possui duas carreiras paralelas,
demonstrando mais do que uma inclinacao profissional.

A tabela 1 apresenta um ranking da primeira e segunda ancora de carreira,
proporcionando uma melhor visualizacdo das maiores apari¢fes nos resultados.

Tabela 1 — Ranking da primeira e segunda ancora de carreira

Ancoras de Carreira Primeira (%)| Ranking| Segunda (%)| Ran king
Técnico Funcional 2,33 7 18,60 2
Geréncia Geral 9,30 5 4,65 5
Autonomia e Independéncia 13,95 3 16,28 3
Seguranca e Estabilidade 11,63 4 6,98 4
Criatividade e Empreendedorismo 465 6 6,98 4
Servigo e Dedicacdo a uma causa 30,23 1 4,65 5
Puro Desafio 465 6 18,60 2
Estilo de Vida 23,26 2 23,26 1

Fonte: os autores

Observa-se que Servico e Dedicacdo a uma Causa, primeiro lugar no ranking de
primeira ancora de carreira, somada ao indice apurado na segunda ancora (34,88%), apresenta
uma incidéncia consideravelmente menor que a segunda colocada em primeira ancora — Estilo
de Vida — se somada ao indice indicado como segunda ancora (46,52%). Esta ancora, segundo
Dutra e Albuquerque (2002), é cada vez mais comum em profissionais com dupla carreira,
caracteristica dos participantes desta pesquisa. Além disso, individuos ancorados em Estilo de
Vida buscam atividades cuja flexibilidade de horario para dedicarem-se a assuntos familiares
e pessoais seja presente. A docéncia universitaria € uma atividade que proporciona essa
regalia, pois, muitas vezes, o professor pode elaborar seu préprio horério de acordo com suas
necessidades.

Autonomia e Independéncia aparecem em terceiro lugar no ranking, tanto como
primeira como segunda carreira, somando 30,23%. Este resultado justifica-se pelas
caracteristicas inerentes a atividade docente, na qual o profissional tem uma maior liberdade
para realizar seu trabalho de seu préprio modo, sem muitas regras de procedimentos,
vestimentas e outras formas de controle, mais comuns em cargos organizacionais. De acordo
como Dutra e Albuquerque (2002), esses aspectos descrevem em parte a &ncora Autonomia e
Independéncia.

4.2 Tipos Motivacionais

Na analise dos tipos motivacionais mais encontrados no publico pesquisado,
Universalismo é destaque com 62,26% dos entrevistados, apresentando este tipo como fonte
de motivacédo para suas acdes. O que move estes individuos € a sensacdo de promover o0 bem-
estar a todos e também com o cuidado com a natureza. Universalismo é um tipo motivacional
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diretamente ligado a atividade docente, pois esta proporciona o desenvolvimento humano dos
alunos, que, por sua vez, irdo proporcionar melhorias em toda a comunidade as quais
estiverem relacionados, a partir do aprendizado adquirido em sala de aula, que pode ser tanto
em ambito pessoal como profissional. Um dos objetivos de treinar pessoas € desenvolver
habilidades e mudar comportamentos e atitudes que irdo beneficiar suas relagdes
interpessoais, gerando resultados positivos no contexto em que estiverem inseridos.

E possivel observar pelos resultados desta pesquisa a coeréncia entre o principal tipo
motivacional, Universalismo, com a primeira ancora de carreira apresentada, Servico e
Dedicagdo a uma Causa. Nesta ancora, “as decisdes de carreira baseiam-se no desejo de
melhorar o0 mundo de alguma forma” (DUTRA; ALBUQUERQUE, 2002, p. 23), assim como
o tipo motivacional Universalismo deseja o bem-estar geral.

Autorrealizacdo € o segundo tipo motivacional mais presente, com 9,43%. Este tipo
busca o reconhecimento das competéncias profissionais pela sociedade, aspecto este
condizente com a docéncia universitiria e também com a &ncora de carreira Técnico
Funcional.

Autodeterminacdo aparece em terceiro lugar, com 7,55%, e sua caracteristica condiz
com a ancora Autonomia e Independéncia, destaque nesta pesquisa.

4.3 Cruzamento entre ancoras de carreira e tipos motivacionais

A tabela a seguir exibe o cruzamento entre dados para identificar quais tipos
motivacionais sdo mais presentes nas primeiras ancoras de carreira identificadas.

Tabela 2 — Cruzamento entre ancoras de carreira e tipos motivacionais
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Ao cruzar os resultados observa-se que em todas as ancoras ha predominancia do tipo
Universalismo, o que € natural devido ao seu alto indice identificado nos resultados, como
demonstra a tabela 3.

Na ancora de Geréncia Geral, hd também individuos pertencentes ao tipo motivacional
Autorrealizacdo, empatado com Universalismo. Autorrealizagdo busca o sucesso pessoal a
partir de reconhecimento social das competéncias, 0 que remete a uma ideia de status,
requerida pela ancora de carreira Geréncia Geral.

Outra relacdo importante € o Hedonismo em destaque na ancora Estilo de Vida. Os
dois focam no bem-estar préprio, integracdo entre atividade profissional e pessoal, trazendo
satisfacdo pessoal.

As duas ancoras mais identificadas, Servico e Dedicacdo a uma Causa e Estilo de
Vida, naturalmente apresentam um resultado em relagdo aos tipos motivacionais mais
pulverizados, por terem mais participantes envolvidos.

5. CONCLUSAO
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O presente estudo buscou identificar predominancia das ancoras de carreira e dos tipos
motivacionais de professores que realizaram a transicdo de carreira para docéncia
universitaria, atuantes em um curso superior na cidade de Sdo Paulo.

A amostra pesquisada se mostrou adequada, pois todos os professores participantes
exerciam outra atividade antes da docéncia, demonstrando a ocorréncia de uma transicdo de
carreira.

Nos resultados apresentados identificou-se que o periodo em que ocorreu a transicao
profissional dos respondentes foi, prioritariamente, na meia carreira, ou alguns anos antes,
apresentando congruéncia com os conceitos de Ibarra (2009) sobre este ser 0 momento mais
comum a ser observado tal fendmeno.

A ancora mais presente nos pesquisados foi Servico e Dedicacdo a uma Causa, com
30,23%, favoravel a atividade docente, pois remete a individuos preocupados em ajudar o
préximo e a melhorar as condigdes sociais para transformar o mundo em um lugar mais
adequado para se viver.

A segunda ancora com um alto indice foi Estilo de Vida, também condizente com o
mercado académico por possibilitar um melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional.

O tipo motivacional mais encontrado foi Universalismo, com 62,26%, o qual da
mesma forma que a ancora de carreira Servigo e Dedicacdo a uma Causa preocupa-se com 0
bem-estar de todos, corroborando as hipdtese deste estudo.

Ja o segundo tipo motivacional foi autorrealizacdo e autodeterminacdo aparece em
terceiro lugar, confirmando sua relevancia no perfil do professor universitario.

O cruzamento entre as ancoras de carreira mais latentes e os tipos motivacionais
também mostrou congruéncia de forma geral, sendo que as caracteristicas das ancoras
melhores ranqueadas condiziam com o0s aspectos inerentes aos tipos motivacionais mais
encontrados.

H& uma grande possibilidade em associar a transi¢do de carreira com 0s conceitos de
ancoras e tipos motivacionais. O aumento do nimero de profissionais aderindo a carreira de
docente universitario também sugere um campo vasto de pesquisa, para continuidade da
contribuicdo do tema com a ciéncia, a fim de superar algumas limitagdes deste estudo.

O proposto neste estudo foi tracar um perfil pessoal do professor universitario,
considerando suas inclinagbes baseada em seus valores, para a atuacdo na docéncia.
Considerou-se aqui as ancoras e tipos motivacionais atuais e ndo se houve mudanca desses
aspectos no momento da transicao, por nao ser possivel remeter a analise ao passado.

Conhecer as caracteristicas dos valores, motivacdes e inclina¢bes profissionais dos
docentes universitarios permite ampliar a compreensdo das razdes que levam o individuo a
tomar a decisdo de transitar para a docéncia, 0 que o atrai nesta carreira, qual perfil, qual
identidade se adapta melhor aos desafios desta profissao.

A discussdo sobre o que rege o comportamento auxilia 0 autoconhecimento e permite
as organizacgdes saber o que esperar das atitudes de seus colaboradores e tracar estratégias que
aproveitem o0s potenciais e aproximem os objetivos da organizacdo com 0s objetivos
individuais, pautados nos valores pessoais.

Por se tratar de um estudo de caso Unico j& ha uma limitacdo natural da pesquisa por
abordar um pequeno grupo que dificulta a generalizacdo dos resultados para um universo
maior da sociedade e até mesmo para outras organizacdes. Esta condigdo, entretanto, pode ser
observada em outros métodos, como um experimento, ou um levantamento de dados com
uma simples amostra da populagéo total (YIN, 2010).

Partindo de outro ponto de vista, tal trabalho pode servir como referéncia para que
outros pesquisadores realizem o mesmo estudo, utilizando os mesmos instrumentos e analise
de dados para analisar grupos diversos.
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A metodologia utilizada nesta pesquisa pode ainda ser replicada para outros publicos,
para analisar o perfil das profisses ou para identificar aspectos inerentes a transicdo de
carreira relacionados aos valores pessoais que interferem na escolha pela mudanca na
trajetoria profissional.
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