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RESUMO

Os fatores que motivam os funciondrios na busca da ascensdo profissional de suas carreiras
sdo, além de maiores salarios e beneficios, suas motivagdes pessoais, suas crengas, valores
pessoais e sociais e experiéncias proprias vividas. O desenvolvimento da carreira, dessa
forma, decorre de novas habilidades e conhecimentos a serem adquiridos por esses
funciondrios, cujo desenvolvimento profissional varia de individuo para individuo e do
alinhamento de seus interesses profissionais com as carreiras oferecidas pelas empresas. A
ascensdo profissional € oportunizada por meio da evolugdo na carreira, sendo a promog¢ao
(mudanca para um cargo em nivel superior), a transferéncia (colocagdo em outro cargo cujas
atividades s@o similares), assim como a evolugdo vertical (cargo no nivel piramidal superior)
e horizontal (outro cargo no mesmo nivel do exercido pelo funcionario) entre as formas mais
comuns de crescimento profissional. Entre as oportunidades oferecidas pelos Correios para
a ascensdo profissional de seus empregados, sobretudo aos carteiros estdo: a progressao
vertical, a progressdo horizontal (ambos efetuados por meio do recrutamento interno) e a
reclassificagc@o (progressao por meio de concurso publico realizado pelo funcionario, para os
cargos de nivel superior). O funciondrio, para se desenvolver na carreira, deve ser
competente, qualificado e polivalente, além de possuir os requisitos e conhecimentos na area
para o qual o cargo que almeja ¢ disputado. Todavia o subjetivismo pessoal, manifestado por
meio da politica também foi caracterizado como forma paralela de ascensdo na carreira,
mencionado na pesquisa de campo deste trabalho. Entre as dificuldades encontradas pelos
carteiros de Torres para a concretizagdo de suas perspectivas de carreira estdo a falta de
qualificacdo e de formagdo para os cargos que sdo oferecidos pelos Correios. A carreira
dentro dos Correios ¢ composta pelos cargos de nivel médio e superior, especificados de
acordo com os requisitos ¢ demais condigdes obrigatorias para o provimento de um cargo, ¢
previstos no atual plano de carreira da empresa, o0 PCCS de 2008. O ingresso de pessoal no
quadro permanente da empresa se da por meio de concurso publico, conforme a legislacdo
vigente.

Palavras-chave: Carreira, Motivagao, Desenvolvimento Profissional
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INTRODUCAO

Atualmente, as empresas vivem em um ambiente de mercado cada vez mais
competitivo, onde o grau de exigéncia e de preferéncia dos clientes sdo fatores cada vez mais
influentes nas decisdes empresariais. Neste ambiente, ¢ preciso se destacar cada vez mais e
ter produtos e servigos cada vez mais diferenciados. Uma das estratégias utilizadas para se
ter destaque nesse mercado ¢ ter funcionarios motivados, que agreguem valor para a empresa
e que possam garantir ao cliente final o fornecimento de produtos e prestagdo de servigos de
maneira confiavel e segura. A qualidade dos recursos humanos na relagdo de emprego deve
ser relacionada com os padrdes dessas organizagdes, sendo esses funcionarios, na visdo de
Bohlander, Snell e Sherman (2005), o capital humano.

Para se ter funciondrios qualificados € necessario estarem motivados, pois
associando as necessidades da empresa com as dos funcionarios ¢ que sdo alcancadas a
qualidade dos servigos e a retencdo desses talentos. Bohlander, Snell e Sherman (2005)
observam que um programa de desenvolvimento de carreira pode ser uma das ferramentas
utilizadas para se reter funcionarios e motiva-los, sendo esse um processo dindmico. Assim,
¢ importante identificar se os empregados estdo conseguindo gerenciar suas carreiras de
forma que alcancem suas perspectivas, bem como a identificagdo das razdes em que essas
perspectivas de carreira ndo estdo sendo alcancados pelos mesmos.

Conforme Balassiano, Ventura ¢ Fontes Filho, J. R. (2004) a carreira deixou de ser
responsabilidade da empresa e passou a ser responsabilidade de cada individuo, onde devem
ser otimizadas as expectativas mais amplas, tanto de desenvolvimento profissional, formacao
e remunerac¢do, quanto de qualidade de vida. Ainda dentro desse contexto, Fontenelle (2005
apud OLTRAMARI, 2008) apresenta a concepcdo de carreira pela transferéncia de
responsabilidades pela carreira da empresa para o individuo, sendo este responsavel tinico
tanto pelo seu sucesso como pelo seu fracasso prevendo-se uma relacdo independente entre
empresa ¢ individuo. Nesse viés, Sanches et. al. (2005 apud OLTRAMARI, 2008) tratam o
tema carreira pela via do comprometimento, identificando os padrdes do comprometimento
com a organiza¢do da carreira e da profissao.

Assim, nesta perspectiva, a empresa deve ofertar um plano de carreira,
desenvolvendo os recursos humanos, o que possibilitaria verificar, dentro do mercado atual,
se as empresas realmente oportunizam a capacitacdo e o crescimento de seus funcionarios,

assim como se oferecem orientacdo para que esses possam buscar oportunidades fora e
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dentro dessas organiza¢des — como alternativas de troca de setores, etc. Nesta perspectiva,
tem-se a seguinte questdo-problema: quais os fatores que motivam os funcionarios na
busca da ascensio profissional?

Para responder essa questdo-problema tém-se, como objetivo geral desse estudo,
analisar os fatores que motivam esses funciondrios na busca da ascensdo profissional. Para
alcangar esse objetivo, apresentamos os seguintes objetivos especificos:

1. Levantar as oportunidades que sdo oferecidas pela empresa para a realizagdo das
perspectivas profissionais de carreira;
2. Identificar as estratégias dos empregados para atingir seus objetivos profissionais;
3. Encontrar as dificuldades percebidas frente as perspectivas de melhoria
profissional e financeira.

Observa-se que esse levantamento contribui para que as empresas possam, de
alguma forma, realizar planos de carreira e crescimento de seus funcionarios, de acordo com
as perspectivas e necessidades dos mesmos. Da mesma forma, esse trabalho busca o
entendimento e dimensionamento das necessidades profissionais que os carteiros da agéncia
dos Correios de Torres-RS encontram em seus trabalhos, seja na forma de aprimoramento,
seja na busca por cargos e salarios mais elevados, tanto internamente, dentro da propria
empresa em que atuam, quanto externamente.

A seguir sera apresentada a revisdo da literatura, na qual esta baseada no plano de
carreira e motivagdo. Apos, serdo descritos os procedimentos metodoldgicos do estudo, o qual
aborda o método escolhido para a pesquisa, o instrumento de coleta de dados, a aplicagdo do
instrumento e a técnica utilizada para a analise de dados. Por fim, sera apresentada a analise

dos resultados da pesquisa e as consideragdes finais.
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1 PLANO DE CARREIRA

O presente capitulo trata da revisdo bibliografica, levantando conceitos, principios e
elementos tedricos sobre plano de carreira bem como a motivagdo dos funcionarios pela busca

na ascensdo profissional.

1.1 Carreira Profissional

O planejamento de uma carreira profissional requer que funciondrios sejam
informados e que saibam das possibilidades de carreira dentro da empresa onde trabalha
(BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005). Krauter ¢ Sousa (2009 apud FIA, 2007)
consideram que o aspecto mais valorizado pelas pessoas ¢ a sua perspectiva de crescimento
profissional (outros autores ndo concordariam — variagdes pessoais), possibilidade essa que
se materializa por meio da carreira, do treinamento e da educagdo, sendo aspectos
fundamentais para sustentar o desenvolvimento pessoal e profissional.

Dentro dessa perspectiva, as organizacdes sdo vistas como sistemas sociais
baseados em maneiras distintas de diferenciacdo e integragdo das tarefas individuais onde as
interagdes deveriam ser coordenadas, possibilitando a autonomia do trabalho a medida que
as acdes fossem coerentes com as necessidades estratégicas do negocio e aumentassem na
sua proporc¢do. Dessa forma, Mascarenhas (2008, p. 7) enfatiza que “os funcionarios sdo
tidos como individuos proativos, capazes de contribuir com a formula¢do ¢ implementacao
estratégicas, e ndo simplesmente seres passivos, recursos a disposi¢ao dos estrategistas”.

Nesse sentido, o desenvolvimento da carreira é decorrente do desenvolvimento de
novas habilidades, onde deve ser visto como um processo dinamico ¢ que busca consolidar as
necessidades da empresa e dos funcionarios (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2005). O
processo de interacdo humana existente entre a empresa e seus funcionarios estdo presentes
em toda a parte de uma organizacdo e ¢ o processo que mais influi no rumo das atividades e
na consecugao dos seus resultados (MOSCOVICI, 1994).

O desenvolvimento de carreira integra as atividades relacionadas ao cargo, sendo
importante, na visdo de Bohlander, Snell e Sherman (2005), que a empresa estude os seus

cargos com cuidado para que possa identificar os conhecimentos e habilidades que cada um



dos cargos requer. Assim, segundo Bohlander, Snell e Sherman (2005) ¢ assegurado, quando
for do interesse da organizagdo, da maneira mais efetiva possivel o emprego de seus
funcionarios nas organizacdes, pois a falta de um planejamento de recursos humanos dificulta,
na visdo desses autores, a realizacdo de planos de carreira e o desenvolvimento pessoal dos
funcionarios, trazendo como resultado dessa falta o fato de funcionarios mais competentes ¢
qualificados buscarem em outras empresas melhores oportunidades de carreira.

Dentro desse contexto, Strapasson, Concolatto e Ferreira (2007) observam que a
motivagdo, satisfacdo, confianca e admiracdo dos colaboradores, construidos por meio das
relagdes de compromisso e dos vinculos levam a retencdo desses colaboradores dentro dessas
organizagoes, resultando em melhor aproveitamento dos talentos e no seu direcionamento as
estratégias e necessidades empresariais. Bohlander, Snell e Sherman (2005) vao mais além na
integracdo entre funcionario e empresa e cita que o desenvolvimento de carreira de um
funcionario ¢ construido por meio da movimentacdo desses entre as varias fungdes numa
empresa na qual sdo identificados as futuras necessidades para o desenvolvimento e
preenchimento dos cargos.

Smith (1994) da mesma forma defende que as organizacdes criem oportunidades de
desenvolvimento e aprimoramento de seu corpo laboral, tais como sua inser¢do em seminarios
de treinamento, ¢ que sejam disponiveis a todos os empregados. De qualquer forma, as
empresas devem incentivar seus funcionarios, no desenvolvimento de suas carreiras, a
aceitarem os desafios e as mudancas como oportunidades de carreira e ascensdo profissional.
Quanto a caracteriza¢do na formacao das carreiras nas organizacdes e dos desafios a serem

encontrados, Balassiano, Ventura e Fontes Filho, J. R. (2004, p. 2) observam que

as mudangas no ambiente organizacional t€m sido apontadas como geradoras de
inimeras transformagdes nas praticas administrativas. O mesmo ocorre com a
ideia de carreira. Numa perspectiva temporal, verifica-se um deslocamento da
concepgdo de carreira voltada para a empresa (por exemplo: funcionario dos
Correios, do Banco do Brasil, da Xerox etc.), para uma concep¢do mais moderna,
individualizada, em que as pessoas sdo preparadas a assumir as decisdes sobre seu
proprio destino.

Dessa maneira, Tolfo (2002) entende que a carreira nas organizacdes tem sido
tradicionalmente associada a ocupagdo e a profissdo, como um caminho a ser trilhado
profissionalmente, possibilitando o progresso profissional em posi¢des a serem ocupadas ao

longo do tempo, havendo possibilidade de atendimento das necessidades dos funcionarios e

14



conciliamento com as caracteristicas que esses cargos e posigoes exigem. Pode ser
concluido, até aqui, que o desenvolvimento profissional varia de funcionario para
funcionario, e do alinhamento de seus interesses profissionais em consonancia com as
propostas de carreira oferecido por suas empresas. E o desenvolvimento profissional deriva,
conforme Moscovici (1994), de um envolvimento emocional onde os sentimentos de
reciprocidade prevalecem na construgdo dessas carreiras, sendo atribuido maior sentido para
a canalizacdo de energia para atividades concretas, produtivas e satisfatorias.

Para Bohlander, Snell ¢ Sherman (2005), a evolug¢do na carreira dos funcionarios
deve ser planejada de acordo com as habilidades exigidas por essas organizagdes. E preciso
compreender também como pode ser oportunizada a ascensdo profissional por meio da
evolucdo de carreira, que compreende diferentes tipos de encarreiramento. Entre essas
formas de carreira estdo a promocdo (mudanga para um cargo em nivel superior em uma
organiza¢do) como uma das formas para o funcionario evoluir em sua carreira. A promocao
permite a empresa utilizar as habilidades e capacidades de seus funcionarios de forma mais
eficiente, possibilitando, além desse funcionario trabalhar num cargo superior, a
possibilidade de salarios e status mais elevados que satisfacam suas necessidades por
completo ou a0 menos em parte dessas.

Conforme Bohlander, Snell ¢ Sherman (2005), as outras formas de carreira sdo:
transferéncia (coloca¢do do individuo em outro cargo cujas atividades e remuneracdo sdo
similares ao cargo anterior) e recolocacdo (servigos que as empresas oferecem aos
funcionarios demitidos para encontrarem um novo emprego), além das formas como
horizontal (outro cargo no mesmo nivel do exercido pelo funcionario), vertical (cargo no
nivel piramidal superior no organograma da empresa), entre outras formas de progressao
profissional.

Sobre os modelos de carreira, de acordo com Hall (1996 apud OLTRAMARI,
2008), havia antes um modelo de carreira solida, com certa estabilidade no emprego ¢ com
uma expectativa de progressdao profissional ao longo de uma vida, definindo-se pela idade
cronologica e tempo de empresa. Isso corrobora, na questdo solidez e estabilidade na
carreira, com Mascarenhas (2008), onde ele cita a seguranga no emprego, planejamento dos
cargos e desenvolvimento dos individuos, sendo o caminho para o aumento da produtividade
e dos lucros.

Dentro dos conceitos de carreira, tem-se, segundo Chanlat (1995 apud
BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, J. R., 2004), a abordagem tradicional, que se

caracteriza basicamente por relativa estabilidade no emprego e por possibilitar a progressao
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linear vertical dentro da organizacdo. As organizagdes empregadoras assumem a
responsabilidade pela carreira de seus empregados, permitindo os acessos € a gerencia do seu
desenvolvimento. A abordagem moderna, ao contrario da tradicional, ¢ uma forma de carreira
que surgiu em decorréncia de mudangas sociais, com a elevagdo dos graus de instrucdo, a
cosmopolizacdo do tecido social, a afirmacdo dos direitos individuais, a globalizagdo da
economia ¢ a flexibilizagdo do trabalho, entre outros. Apesar de ser mais flexivel e
democratico, esse modelo de carreira é mais instavel, descontinuo ¢ horizontal, nio
significando progresso ¢ nem bem-estar para as pessoas, que se tornam as responsaveis por
suas proprias carreiras (BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, J. R., 2004).

Similarmente ao conceito moderno de carreira, Hall (1996 apud BALASSIANO;
VENTURA; FONTES FILHO, J. R., 2004) apresenta o modelo de carreira proteana, resultado
de uma série de experiéncias e aprendizados pessoais, relacionados com trabalho ao longo de
uma vida profissional vivenciado pelo individuo. A abordagem de carreira proteana, além de
apresentar uma nova proposta na formacgao de uma carreira profissional considera que existem
trés espacos de expressdao do individuo: o pessoal, o familiar e o profissional, o que permite
conciliar tanto a vida profissional quanto a vida pessoal (o que hoje em dia ¢ muito raro),
dentro desse contexto (HALL 1996 apud BALASSIANO; VENTURA; FONTES FILHO, J.
R., 2004).

Tolfo (2002) definiu ainda os tipos de carreira baseados no modelo burocratico e
empreendedor, onde o primeiro € caracterizado por um tipo de carreira atrelada a estrutura
organizacional, com os niveis hierarquicos correspondendo a um grau de autoridade e uma
politica salarial e beneficios sociais claramente definidos, onde o critério de defini¢do
utilizado para contratacdo e progressdo se da pela antiguidade e pelos concursos. Ja a segunda
parte do principio da possibilidade de sucesso individual, buscando um sujeito criativo,
inovador, capaz de correr riscos € que seja autobnomo. Por ultimo, existe também o modelo
sociopolitico, uma carreira pautada na capacidade do individuo desenvolver relagdes
interpessoais, determinantes para a constru¢do da trajetoria profissional e caracteristico de
empresas familiares, comunitarias ou de clas (TOLFO, 2002).

De outro modo, Dutra (1992) entende que a carreira ¢ construida com a sucessao dos
espacos ocupacionais atribuidos ao individuo durante sua carreira profissional, com a
administracdo da carreira tanto pelo individuo quanto pela empresa. Santos e Abrahim (2008)
aprofundam esse tema e entendem que a construg@o da carreira ndo ¢ feita exclusivamente dos
valores que motivam os individuos em suas escolhas profissionais. Para esses autores, esses

valores, compostos pelo desejos, sentimentos e necessidades desses individuos sao
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estimuladores das dncoras de carreira, que segundo Schein (1993 apud SANTOS;
ABRAHIM, 2008) se constitui em componente essencial do auto-conceito adquirido, no qual
que o individuo ndo abre mao, mesmo em situacdes dificeis e embaragosas de tomada de
decisdo.

Schwartz (2005 apud SANTOS; ABRAHIM, 2008) cita que esses valores sdo aquilo
que os individuos tomam como importante em suas vidas, se constituindo de crencas, como
um construto motivacional que transcendem situagdes e agdes especificas das quais guiam a
selecdo ¢ avaliacdo de agdes, politicas, pessoais e¢ de eventos. Schein (1996 apud
VASCONCELOS et. al., 2009, p. 5) discute esses valores dentro do conceito de carreira
interna, em que envolvem “aspectos subjetivos e individuais que orientam o caminhar na vida
profissional, diferenciando das politicas e procedimentos existentes nas organizagdes que
orientam a chamada carreira externa”.

Dentro dessa perspectiva, Schein (1996 apud VASCONCELOS et. al., 2009, p. 6)
define oito tipos de ancoras de carreira, da qual um profissional ndo abriria mao durante sua
tomada de decisdo em experiéncias profissionais:

1. Autonomia/Independéncia (Al) — Preocupacdo com a liberdade e independéncia, a
escolha centra-se por buscar locais que oferecam flexibilidade para decidir como e quando
trabalhar;

2. Seguranga/Estabilidade (SE) — Escolha de vinculos de trabalho que asseguram a
seguranga fisica e financeira, com predominio do sentimento de estabilidade e garantia de
emprego;

3. Competéncia técnica-funcional (TF) — Preocupacdo com o desenvolvimento da
pericia pessoal e especializagdo, construindo a carreira em uma area técnica especifica ou
determinada profissao;

4. Competéncia geréncia geral (CG) — Preocupacdo central com a integracdo dos
esfor¢cos dos outros para a obtencdo de resultados com a articulagdo das diferentes fungdes de
uma organizagao;

5. Criatividade empresarial (CE) — Preocupag@o em criar negdcios, novos produtos
ou servigos, com predominio do impulso criativo;

6. Servico ou dedicacdo a uma causa (SD) — Busca contribuir para a melhoria da
sociedade, onde a prioridade ¢ o desejo de servir a uma causa;

7. Desafio puro (DP) — A preocupacdo central ¢ buscar oportunidades para achar
solugdes para problemas aparentemente insoliveis e vencer situagdes adversas ou oponentes;

€
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8. Estilo de vida (EV) — Busca oportunidades que permita conciliar e integrar as
necessidades pessoais, familiares as exigé€ncias da carreira.

Diante das formas de ancoras existentes, “os individuos fazem escolhas com base
em seus talentos, habilidades, competéncias, motivos, necessidades e valores associados a
carreira” (VASCONCELOS et. al., 2009, p.7). Por outro lado, existe uma tendéncia, segundo
Kilimnik (2000 apud VASCONCELOS et. al., 2009), de pessoas na faixa dos 40 anos
buscarem ancorar suas carreiras na seguranca, estabilidade e equilibrio entre a vida
profissional e pessoal em detrimento do desenvolvimento profissional e técnico. Hoje as
pessoas a partir dos 40 anos ainda buscam desenvolver-se como profissionais. A analise que
um funciondrio faz de sua carreira sempre levara em conta seus valores pessoais, crencas e
suas estruturas tanto de vida quanto de trabalho. Para Schein (1993 apud SANTOS;
ABRAHIM, 2008) quando uma pessoa toma uma decisdo dificil e tiver uma ancora, ¢
justamente essa dncora que ira definir o que ndo deve ser renunciado. Por fim, os planos de
carreira existentes ndo contemplam as diferencas individuais (representados pelas dncoras de
carreiras dos individuos), pois as organizacdes acabam estabelecendo padrdes unicos de
comportamento que seus funcionarios devem ter (DUTRA, 1992).

Percebe-se que as carreiras existentes nas organizagdes partem de varias formas e
tipos, de acordo com as necessidades da organizacdo e da sua estrutura de hierarquia e
lideranca. Embora o termo carreira venha sendo amplamente utilizado, ele pode adquirir
significados diversos, relativo a mobilidade ocupacional, estabilidade profissional ou a uma
vida profissional bem estruturada. Inclui-se também a ideia de evolucdo linear na carreira,
denotando uma concep¢do de um percurso sistematizado, com caracteristicas espaciais e
temporais, percurso esse a ser percorrido por um individuo (DUTRA; SCHEIN, 1996 apud
TOLFO, 2002).

De acordo com Smith (1994), numerosos profissionais em ascensao descobrem que
oscilam entre necessidades sociais ¢ de estima. Isso porque a oportunidade de promogao,
para os funciondrios, serve como estimulo ao incentivo de seu bom desempenho. Abreu
(2006 apud OLTRAMARI, 2008) faz referéncia ao comprometimento afetivo, a um aumento
do envolvimento emocional do empregado, onde ocorre uma identificacdo com a correlagdo
positiva ao seu desenvolvimento da carreira. Aliado a isso, Mascarenhas (2008) defende que
o funcionario tenha competéncia (devido a intensificacdo da evolugdo tecnoldgica e da
concorréncia), seja qualificado, polivalente (ndo se limite pela divisao do trabalho nas suas
tarefas) e que tenha a capacidade de desenvolvimento intelectual, havendo atitudes de

comprometimento e engajamento em suas atividades laborais e produtivas.
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Sobre a competéncia, uma das qualidades que sdo adquiridas no desenvolvimento
profissional e que sdo requeridas pelas organizagdes, Moscovici (1994) a define como
aspectos intelectuais, tanto os que pertencam as caracteristicas do funciondrio quanto os
aspectos intelectuais adquiridos, resultando também em conhecimentos, capacidades,
experiéncia ¢ maturidade. Essas organiza¢des podem, dentro de suas areas de atuacdo,
exercerem suas atividades ou executarem suas ag¢des de forma adequada e habilidosa. A
mobilizacdo e o direcionamento para o exercicio em certa atividade é considerada, por
Moscovici (1994), a propria motivagdo do individuo em seu comportamento no trabalho,
ligando as caréncias internas (de realiza¢do profissional) ¢ desejos a fatores externos (como
um sistema de recompensas, como salarios, beneficios, assisténcia médica, etc.).

Entrando na questdo da satisfacdo profissional, como guia-mestra para a busca de
crescimento profissional, Smith (1994) entende que empregados aceitam novos desafios
apenas quando as demais necessidades continuam a ser relativamente atendidas. Ou seja, 0s
individuos como sujeitos qualificados, com potencial de desenvolvimento, buscam
concretizar ativamente seus interesses.

Mastela (s./d.) observa que a discussdo do planejamento de carreira no contexto da
organizacdo propde que os processos sejam compartilhados, onde “as pessoas e as empresas
assumam papéis na administracdo das carreiras. Os principais agentes do sistema sdo as
proprias pessoas, a quem cabe gerir sua carreira. A empresa, por sua vez, deve estimular e
apoiar as pessoas em sua vida e em seu crescimento profissional” (MASTELA, S./D.).

Dentro desse alinhamento na construcdo de carreiras, os funcionarios, dentro das
organizagoes, sdo individuos com potenciais fontes de vantagem competitiva por meio de seu
comprometimento e emprego de suas capacidades e competéncias as situacdes de negocios.
Smith (1994) por outro lado entende que um empregado assalariado, por exemplo, pode optar
por objetivos de trabalho mais faceis, se ndo ha incentivo para aceitar missdes mais
desafiadoras.

Um plano de carreira serve como um importante instrumento de desenvolvimento da
organizacdo que proporciona aos empregados uma visdo prévia das regras do jogo e os meios
adequados para a orientacdo profissional, consoante os objetivos organizacionais. Assim, cada
organizacdo deve estruturar seu proprio plano de carreira, onde as pessoas precisam assumir
um papel cada vez mais ativo e proativo no planejamento e implementagdo de seus proprios
planos de desenvolvimento pessoal; ao contrario do passado, onde as organizacdes
tradicionais e burocraticas definiam planos de carreira para determinados talentos de acordo

com a avaliagdio do desempenho. Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007 apud

19



OLTRAMARI, 2008) vao mais além e citam que a criatividade, assim como o gosto pelo
risco e inovagdo passaram a ser as palavras de ordem para conquistar uma promogao.

Nesse contexto, Bedani (2006 apud BEDANI, 2007) entende que os diversos
aspectos presentes no ambiente de trabalho sdo passiveis de respostas diferenciadas pelos
individuos, se sustentando em percepcdes pessoais. Com isso, o autor relaciona essa interagao
que ocorre entre a empresa e seus individuos e lhe atribui maior participacdo no desempenho
organizacional, tornando-os parceiros nos negocios dela. Alburquerque (1999 apud

CHIAVENATO, 2009) observa que a parceria no negocio ¢ compreendida como

(...) uma estratégia de comprometimento [que] assume como premissa a ideia de
que todos os funcionarios sdo parceiros nas atividades de gestdo estratégica, o que
implica investimentos por parte da empresa no desenvolvimento das capacidades
dos individuos e em sistemas de gestdo de pessoas capazes de mobiliza-las
efetivamente de acordo com as metas organizacionais. Uma estratégia de
comprometimento requer praticas mais individualizadas de gestdo de pessoas, o
que salienta a importancia do lider de equipe, em interagdo diaria com seus
subordinados (...)

Assim, podem ser buscada a interacdo organizacional, por meio da consolidagado
dos interesses organizacionais versus carreira pretendida pelos funcionarios a idéia defendida
por Smith (1994), onde tirar o melhor das pessoas implica em compreendé-las, resultando,
além da competitividade, na oferta de postos de trabalho mais atraentes e que concretizem os
objetivos de ascensao profissional dos funcionarios, de forma que justifique todo seu preparo

e qualificagdo.

1.2 Motivacio na empresa como fator de busca por espaco no trabalho

A oferta de melhores salarios, oportunidades de carreira e beneficios, em forma
pecuniaria e de elevag@o profissional por si s6 ndo sdo responsaveis para atrair profissionais
na busca e espaco das posi¢cdes de trabalho. Smith (1994) entende que a pessoa tem um
conjunto proprio de expectativas e crencas em relagdo ao trabalho, sendo essas forcas
interiores seus principais motivadores para o é€xito profissional ou de carreira. Defende

também que as expectativas sobre motivacdo sustentam que a maioria dos atos baseiam-se,
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ndo no recebimento de recompensas concretas ou em evitar dor real, mas sim nas situacoes
esperadas, isto ¢, imaginadas desses resultados, positivos ou negativos. Assim os incentivos
oferecidos pelas empresas devem coincidir com os incentivos esperados ou almejados pelos
funcionarios. Smith (1994) reforca que essas expectativas sobre a motivagdo enfatizam mais o
mundo interior de esperangas e sonhos (subjetivo) do que o mundo exterior de dinheiro e
posicdo (objetivo), confirmando que a idealizacdo de uma carreira e sua realizagdo
profissional dependem muito mais dos interesses pessoais do funcionario do que o incentivo
financeiro em tal concretizacéo.

Mascarenhas (2008) possui uma visdo oposta a realizagdo de carreiras, dentro da
organizagdo, quanto a conciliacdo aos interesses e¢ desejos de seus funcionarios. Para ele,
somente a direcdo possui a capacidade e a visdo de mundo adequada para conduzir a
coletividade ao sucesso, pois a diversidade de opinides e os conflitos seriam disfuncionais ao
sistema social. Para compreender essa definicdo, parte-se do pressuposto que mesmo que o
funcionario ndo ambicione tal cargo ou peculiaridades da profissdo em uma empresa, mas que
sua subordinac@o a alta dire¢do, mediante o cumprimento de suas atribuicdes profissionais,
cujo gerenciamento profissional se da de forma mais passiva, ¢ que norteara os rumos da
organizacdo e de sua produtividade.

A essa capacidade e visdo de poder coletivo, Moscovici (1994) compreende como
uma das normas técitas de quem detém o poder na organizagdo a qual consiste no controle da
quantidade, qualidade e na distribuicdo de informagdes e conhecimentos aos seus
subordinados. Dentro de uma analise verticalizada de poder, o controle exercido dentro de
uma organizag¢do das informagdes ¢ do conhecimento ¢ tido como um aspecto crucial na luta
pelo poder em todos os niveis e contextos, inclusive utilizado como forma para a manutengao
e ampliagdo do poder exercido na organizagao.

Buscando uma melhor compreensdo sobre a forma de controle e poder exercidos
nesses sistemas, tanto as recompensas oferecidas como motivadoras (salarios, beneficios,
promogdes entre outros) quanto as puni¢des como forma de restrigdo e limitador (agdes
disciplinares), Bergamini (1993) entende que os fatores extrinsecos oferecidos ao trabalhador
(recompensas), como saldrio, seguranca e condi¢des ambientais, entre outros, ndo sdo meios
de motivacdo funcional propriamente dita e sim, funcionam como meio de as pessoas se
movimentarem para busca-los ou lutar por esses fatores quando forem perdidos,
diferentemente do sentido de motivacdo para os funcionarios como incentivo para suas

atividades laborais.
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Aprofundando a questdo da motivacdo como incentivo na busca e na conquista
profissional, Lindo et. al. (2004 apud OLTRAMARI, 2008) considera que o desequilibrio
entre a vida pessoal e profissional pode estar ligado a dedicacdo que oferecem ao trabalho,
com total entrega onde acabam ndo distinguido o tempo de vida e o de trabalho. Essa “entrega
total”, referida pelos autores, leva ao entendimento que isso resulta muito mais na forma de
obrigacdo imposta pelo sistema de recompensas e puni¢des, do que na consolidagdo dos
interesses funcionais ¢ empresariais, defendido por Mascarenhas (2008). Para compreender
essas diferengas, Smith (1994) faz uma explanac¢do sobre como os administradores escolhem
motivar seus empregados baseando-se no que sabem sobre suas expectativas pessoais. Ou
seja, a forma de motivar o corpo funcional de uma organizac¢do é o que diferencia tanto um
sistema que busca conciliar os interesses e as expectativas dos funcionarios sobre os da
organizagdo, quanto outro que busca adequar os interesses da organizagdo sobre os interesses
dos funcionarios, adaptando-os a esse sistema.

Mascarenhas (2008) parte de outra linha, onde as politicas organizacionais possam
favorecer o acesso dos individuos a identidades auténomas (exercicio do papel ativo) na
organizacdo por meio do estimulo ao desenvolvimento cognitivo dos atores sociais.
Compreendem-se como atores sociais todos os envolvidos no processo de producao e gestao
empresarial, incluindo-se os funcionarios de classes mais baixas. Considera, também, uma
equipe como um grupo que compreende seus objetivos e busca alcangé-los, engajados e de
forma compartilhada, com comunicagdo, o estimulo as opinides divergentes, com grande
confianca e a assung¢do de riscos; e com a complementagdo das habilidades que possibilitam
alcangar resultados, onde deve haver a mente aberta e a cooperagao.

Moscovici (1996), quanto a formacdo de um grupo de trabalho, afirma que um grupo
transforma-se em equipe quando passa a prestar atengdo a sua propria forma de operar,
procurando resolver os problemas que afetam seu funcionamento. No seu entendimento e
afirmacédo, o conceito de equipe e sua transformac¢do em grupo se assemelha muito mais ao
papel ativo, defendido por Mascarenhas (2008), do que a forma de gestdo mais autoritaria e
punitiva citada pelo mesmo autor.

Opostamente ao exercicio do papel ativo por uma equipe, Moscovici (1996, p. 7)
observa que “a concordancia permanente em grupo pode ser muito agradavel, mas ¢ fator de
estagnacdo do sistema”, e “a tatica de competicdo implica reconhecer o conflito e engajar-se
na luta aberta contra o adversario”. E importante notar que a interagio em equipe de forma
pacifica leva a estagnagdo produtiva da organizagdo e que pode limitar o papel ativo de seus

integrantes; e uma disputa constante extrapola os limites do exercicio no papel ativo. Isso
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porque o conflito interno na organiza¢do prejudica o desempenho dela, pois o que era pra ser
um trabalho em equipe, passa a ser uma luta interna para a conquista individualizada de seus
membros (MOSCOVICI, 1996).

Moscovici (1996) trata ainda a questdo do conflito, que ¢ inerente a vida em grupo,
ainda mais nas organizacdes. A escassez de recursos para a satisfacdo de todas as
necessidades e desejos individuais, principalmente de poder e afetividade, geram conflitos
interminaveis entre os membros do grupo. De modo positivo, as mudangas em grupo, seu
crescimento e desenvolvimento resultam do modo como os conflitos sdo enfrentados e
resolvidos, assim como suas numerosas fungdes positivas, entre elas, o rompimento do
equilibrio da rotina, a mobilizagdo da energia latente do sistema, o desafio a acomodagdo de
idéias e posicdes, e de desvendar problemas escondidos. Agugar a percep¢do e o raciocinio
excita a imagina¢ao e estimula a criatividade para solugdes originais.

E bom entender que, quando se trata da questio da satisfagdo individual ou do
grupo, numa empresa, como forma de motivagdo para o trabalho, ndo se trata estritamente da
questdo salarial, que ¢ o dinheiro propriamente dito. Segundo Bergamini (1993), o dinheiro
possui valor limitado para a satisfacdo profissional, ou seja, € pouco eficaz para a motivagdo
profissional. Porém, a mesma autora alerta que, apesar dessa forma de recompensa ndo trazer
motivagdo na sua esséncia, a sua inexisténcia causa grande insatisfagdo. Isso porque uma vez
que beneficios de ordem pecunidria sdo oferecidos, como forma de incentivo, jamais poderao
ser retirados.

Da mesma forma que o salario também dé seguranca no trabalho, Bergamini (1993)
cita que além do saldrio e da seguranca no trabalho ha outros fatores de motivagdo, como
condicdes do ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal, politicas administrativas
entre outros. Por isso, as empresas devem pensar muito bem antes de oferecé-los, pois
precisam ser constantemente ampliados, se forem empregados como meio de incentivo e
motivagdo. A satisfacdo profissional como motivador envolve muito mais a compreensao dos
aspectos que realmente satisfacam os funciondrios dentro de suas carreiras, do que a
compreensdo dos fatores externos. A compreensdo externa leva, na visdo de Bergamini
(1993), somente ao refor¢o de comportamentos, € ndo a sua motivagao.

Percebe-se que ha muitas necessidades de nivel mais elevado que servem como o
corddo de ligacdo entre o que as empresas buscam em eficiéncia e aquilo que motivam os
funcionarios. Busca-se a compreensdo dos fatores intrinsecos ao individuo, que se forem

estudados e identificados pelas empresas, podem levar a montar uma forca de trabalho
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motivada e que possa, também, buscar crescimento de carreira dentro dessas organizagoes.

Esse é o maior desafio.
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2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A seguir sera apresentado o método escolhido para a pesquisa, o instrumento de

coleta de dados, a aplicacdo do instrumento e a técnica utilizada para a analise de dados.

2.1 Método escolhido e justificativa

Essa pesquisa consiste num Estudo de Caso, o qual Yin (2001) ressaltou que ¢ uma
estratégia de pesquisa que compreende um método que abrange tudo desde a logica de
planejamento, incorporando abordagens especificas a coleta e analise de dados. Conforme
Severino (2009) uma pesquisa de estudo de caso se concentra em um caso particular, sendo
considerados a representacdo de casos analogos (semelhantes) e que sejam por ele
representativo.

A pesquisa tera abordagem quantitativa quanto a analise e mensuracdo dos
resultados, pois conforme Leonel e Mota (2007) observaram, essa abordagem relaciona-se
com o aspecto da objetividade passivel de mensuracdo dos dados coletados. Isso porque essa
abordagem deve ser utilizada sempre que se definir pela questdo do rigor a ser buscado nos

seus resultados, da clareza, precisdo e objetividade (LEONEL; MOTA, 2007).

2.2 Instrumentos de coleta de dados

Dentro do contexto escolhido para realizar esta pesquisa, primeiramente foram
realizadas entrevistas (Apéndice A) com os gestores da agéncia do Correio de Torres-RS,
entre os dias 31 de agosto ¢ 01 de setembro, onde os dados coletados nessas entrevistas
serviram de base e respaldo para estruturar melhor o questionario (Apéndice B) que foram
aplicados aos carteiros na agéncia de Torres-RS. O questionario é composto por questdes
fechadas, que tiveram opgoes pré-definidas e de multipla escolha; e abertas, cuja resposta foi
livre e com suas proprias palavras. O questionario consiste em quatro blocos: (i) perfil do

entrevistado; (ii) perspectiva da carreira dentro dos Correios; (iii) perspectiva de carreira



Geral; e (iv) ancora de carreiras. Observa-se que o quarto bloco consiste em uma aplicagdo do
questionario de Career Anchors de Edgar H. Schein adaptado por Dutra e Alburquerque
(2008). Esse questionario consiste em 40 perguntas e possui uma escala de 1 a 6 sendo “1” se
a afirmag@o nunca ¢ verdadeira, “2” ou “3” se a afirmagdo é verdadeira ocasionalmente, “4” ou “5” se
a afirmacdo ¢ verdadeira com freqiiéncia e “6” se a afirmacio é sempre verdadeira. Antes da
aplicag@o dos questionarios aos carteiros, foi realizado um questionario pré-teste, entre os dias
11 e 13 de outubro de 2010, com a finalidade de levantar possiveis erros de portugués,

compreensao e leitura do instrumento.

2.3 Aplicacio do instrumento de pesquisa

A pesquisa foi realizada na Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT), com
os carteiros na agéncia da cidade de Torres-RS, sendo que a escolha por essa organizagdo se
deu pela facilidade de acesso a empresa e porque o pesquisador sempre teve interesse em
estudar a perspectiva de carreira desses carteiros. A agéncia dos Correios de Torres-RS ¢é
composta por 16 carteiros, sendo, atualmente, 15 responsaveis pela entrega de objetos e
encomendas e um designado como supervisor de operagdes. Participaram da pesquisa um
total de 14 carteiros, sendo que os outros 2 ndo puderam participar, sendo que 1 estava
ausente no dia da pesquisa e o outro por ser o pesquisador.

O questionario foi aplicado aos carteiros da agéncia de Torres e ao supervisor de
operagdes no dia 20 de outubro de 2010, sendo aplicado os questionarios pessoalmente no
local de trabalho desses funcionarios, onde ndo houve a identificacdo dos respondentes.
Houve também a coleta de dados através da consulta em documentos da propria organizagao,

composto por manuais e pelo site corporativo da empresa (a intranet).

2.4 Analise dos dados

Os dados coletados foram tabulados no Excel e analisados, com a elaboracdo de
graficos, tabelas e mensuragdo das questdes referentes respondidas, analisadas por blocos do

qual consistiu o questionario.
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3 RESULTADOS

A seguir sera apresentado o historico da empresa e a analise dos dados.

3.1 Caracterizacio da Empresa

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos (ECT) ¢ uma empresa publica, criada
pelo Decreto-Lei n° 509 de 20 de margo de 1969, pertencente a esfera federal e vinculada ao
Ministério das Comunicagdes. Sua sede esta localizada em Brasilia-DF, com atuacdo em todo
o territorio nacional e presente praticamente em todos os municipios brasileiros, por meio de
suas agéncias de atendimento, que podem ser proprias, franqueadas ou mesmo terceirizadas.
Seu organograma ¢ composto pelos Conselhos Fiscal e Administrativo, seguido das Diretorias
por area (comercial, econdmico e financeiro, de pessoas) e pelas Diretorias Regionais (DRs),
responsaveis pela administracdo e gestdo em cada um dos Estados (Correios, 2010).

A Diretoria do Rio Grande do Sul é composta pelas geréncias que funcionam por
areas (saude, recursos humanos etc.), seguido das Regides de Vendas (REVENS), que sdo
regides de venda e operacional que atuam em cada regido definida, dentro do Estado. A
agéncia de Torres-RS estd subordinada a REVEN-01, com sede na cidade de Porto Alegre-
RS. A area de atuagdo da empresa ¢ no segmento de cartas, telegramas, malotes, encomendas
e do SEDEX, produto que ¢ considerado o carro-chefe ¢ que funciona como servico de
entrega expressa, seguido por outros produtos e servigos oferecidos (Correios, 2010).

O plano de cargos, carreiras e salarios dos Correios (PCCS 2008) constitui em
documento normativo baseado na concepgdo sistémica de Gestdo de Pessoas, cujo objetivo ¢
assegurar maior eficacia na ECT, por meio de seu alinhamento das suas estratégias de
negocios e da interdependéncia dos seus subsistemas. A carreira é o conjunto de cargos que
exigem o mesmo nivel de escolaridade, constituidos pelos cargos de carreira de nivel médio e
superior (PCCS da ECT, 2008).

A especificacdo dos cargos estabelece os requisitos e demais condi¢cdes obrigatorias
para o provimento do cargo, por meio do detalhamento de informagdes especificas, com

requisitos e condigdes determinadas para a posicdo de trabalho. A avaliagdo do desempenho



nesses cargos ¢ feito por meio das pessoas, tendo como base suas competéncias aplicadas a
resultados alcangados (PCCS da ECT, 2008).

Quanto a estrutura dos cargos e a classificacdo das respectivas carreiras, dentro do
nivel médio existe o agente de correios, que t€ém como atividades de atendente comercial,
carteiro, operador de triagem e transbordo e de suporte. Nos cargos de nivel médio temos
ainda o cargo de Técnico de Correios, divididos nas atividades de Atendimento e Vendas e de
Suporte; ¢ o Especialista de Correios, desdobrados nas atividades Operacional, Comercial e
de Suporte. E por Gltimo os cargos de nivel superior, desdobrados nas demais especialidades
(Administrador, Contador, Analista, etc.) (PCCS da ECT, 2008).

O desenvolvimento na carreira, dentro dos Correios, € feito por meio das seguintes

modalidades de evolucao funcional e salarial do funcionario:

e  Promocgao vertical- onde a alteracdo funcional e salarial do funcionario se faz
pela mudanca vertical do cargo, conforme critérios e regras estabelecidas pela empresa;

o Reclassificacdo- ocorre por meio da participacdo e aprovacdo do funcionario
em concurso publico externo para cargo que altere sua situagao salarial e/ou funcional; e

e  Promocgdo horizontal- caracteriza-se pela evolucdo salarial do funcionario por
meio de sua promocdo e mudanga de cargos equivalentes (ex. de carteiro para atendente),
conforme critérios especificos.

Ainda quanto a Promog¢do (mudanga de cargo horizontal) a mudanca de atividade se
dara sempre na carreira de nivel médio, dentro do mesmo cargo, com exce¢do do cargo de
Especialista de Correios; do qual é realizado por meio do Recrutamento Interno (RI), desde
que haja vaga e que o funcionario interessado tenha no minimo trés anos de efetivo exercicio
na atividade atual e que atenda aos demais requisitos exigidos para a nova atividade (PCCS
da ECT, 2008).

O ingresso de pessoal no quadro permanente da Empresa dar-se-4 por meio de
concurso publico, conforme legislacdo vigente, para o cargo previsto no edital do referido
concurso. A progressdo por meio dos cargos de nivel médio ¢ feita por meio de Recrutamento
Interno (RI), cujos critérios de participagdo dos funciondrios interessados sdo definidos pela
empresa e divulgados em edital. Ja para o exercicio dos cargos de nivel superior € necessario
a realizacdo de concurso publico, sendo que, no caso de empregados do quadro de pessoal da
ECT e que venham a ser aprovados em concurso para preenchimento de vagas especificas de
nivel superior, esse funciondrio serd promovido por meio da reclassificacdo, descrito

anteriormente (PCCS da ECT, 2008).
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3.2 Analise dos Resultados

A seguir sera abordado o perfil dos entrevistados e a analise dos resultados.

3.2.1 Perfil dos participantes

Em relag@o ao perfil dos participantes, no total participaram da pesquisa 14 pessoas,
cuja faixa de idade varia entre 18 e mais de 54 anos. A maioria ¢ composta por pessoas na
faixa de idade entre 27 e 35 anos (5 pessoas) e de 45 a 53 anos (5 pessoas) e apenas 2 pessoas
estdo abaixo da faixa de idade de 26 anos o que evidencia a maturidade e experiéncia do

corpo laboral nessa unidade, conforme Grafico 1.

acima de 54 anos

entre 45-53 anos

entre 36-44 anos

]
entre 27-35 anos
entre 18-26 anos
(o] 1 2 3 4 5 6

Grafico 1 —Idade
Fonte: dados da pesquisa

Em relagdo a escolaridade, ¢ composta por funcionarios com o segundo grau
completo (6 pessoas), seguido dos funcionarios com o ensino superior incompleto (4 pessoas).
Isso representa que a maioria absoluta dos carteiros atende aos requisitos de escolaridade
exigidos pela ECT para o preenchimento de seus cargos, que ¢ ter o nivel médio. Entre as

pessoas pesquisadas apenas 2 nao atendem aos requisitos minimos exigidos pela empresa,
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conforme o Grafico 2. Quanto a escolaridade, ainda, foram informados outras formacoes,
como em cursos técnicos (Contabilidade, por 2 pessoas), profissionalizantes (2 pessoas), em
idiomas (inglés, 1 pessoa) e com pos-graduacdo (na area de matematica financeira aplicada

aos negocios, respondida por 1 pessoa).

superior completo

superiorincompleto

até o 22 grau completo

até o 22 grau incompleto

até o 12grau

Grafico 2 — Escolaridade
Fonte: dados da pesquisa

Quanto ao sexo, a maioria absoluta ¢ composta por pessoas do sexo masculino (12
funciondrios) e apenas 2 funcionarios do sexo feminino. J4 em relagdo ao Estado Civil, os
respondentes sdo compostos por pessoas casadas (5 funciondrios), seguido de pessoas
separadas (4 funcionarios), e solteiros (3 funcionarios), sendo que somente 1 funcionario ¢
divorciado e 1 possui unido estavel. Pode ser verificado que mais da metade desses
funcionarios (8 pessoas) ndo possuem companheiro ou companheira, o que denota que sdo
pessoas responsaveis ou unicas pela constituicao de suas rendas.

Quanto a composicao familiar, seis funciondrios responderam que constituem suas
familias de até 4 pessoas, seguido das familias compostas por até 2 pessoas (5 funcionarios),
até 3 pessoas (2 funcionarios) e apenas 1 funcionario possui familia formada por mais de 5
pessoas. Pode ser concluido que o tamanho das familias ¢ variado entre os carteiros de Torres,

com predominio absoluto das familias formadas por até 4 pessoas (total de 13 funcionarios).
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No grafico 3, pode ser observado que a grande maioria (10 funcionarios) recebem
uma renda mensal que varia entre 2 e 4 salarios minimos, havendo apenas 1 funcionario com
renda inferior a 2 salarios minimos e 3 funcionarios com renda que variam entre 4 e 6 salarios

minimos.

mais de 8
de6a8
de4aé6
]
de2a4
|
até 2
]
0 2 4 6 8 10 12

Grafico 3- Renda Mensal (em salarios minimos)
Fonte: dados da pesquisa

Quanto ao tempo de trabalho nos Correios, conforme o grafico 4, 6 funcionarios
informaram que t€m entre 6 ¢ 10 anos de empresa, seguido daqueles com mais de 20 anos (3
funcionarios), com tempo de até 5 anos (2 funcionarios), entre 16 e 20 anos (2 funciondrios) e

apenas 1 funcionario com tempo de empresa entre 11 ¢ 15 anos.
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Acimade 20 anos —‘
Entre 16 e 20 anos

Entre 11 e 15 anos

Até 5 anos

Entre 6 e 10anos [ N

Gréfico 4- Tempo de trabalho nos Correios
Fonte: dados da pesquisa

Quando foram questionados se durante todo o tempo de empresa atuaram como
carteiros, a grande maioria (11 funcionarios) respondeu que sim, sendo que apenas 3
funcionarios informaram que ndo trabalharam durante todo o tempo de empresa como
carteiros. Isso decorreu tanto da troca de fung¢do por necessidade, quanto por ter passado em
concurso interno para outro cargo, onde essas fungdes foram trocadas decorrentes de suas
necessidades profissionais e vindo ao encontro do normativo interno vigente dentro dos
Correios.

Pode ser concluido, nas analises feitas do perfil dos carteiros entrevistados que sdo
pessoas com idade e tempo de empresa amadurecidos, cujo tempo de trabalho médio na
empresa esta acima de 10 anos e com escolaridade igual ou acima do exigido pela empresa
para seus atuais postos de trabalho, boa parte possui ensino superior completo ou em
andamento, o que de certa forma responde a um dos atributos levantados na perspectiva de
carreira, que ¢ se qualificarem para terem acesso a melhores cargos. Ha o predominio de
pessoas do sexo masculino e cujo estado civil é variado, prevalecendo os funcionarios que

estdo solteiros ou sem companheiro(a), e com renda mensal entre 2 e 4 salarios minimos.

3.2.2 Analise da perspectiva de Carreira dentro dos Correios

32



Ao analisar as razdes que levaram esses funcionarios a escolherem trabalhar nos
Correios, 5 funcionarios responderam ter sido a melhor oportunidade de trabalho encontrada,
seguido dos que buscavam estabilidade (5 funcionarios) e dos que consideraram os salarios e

beneficios como motivos, respondidos por 4 funcionarios, como mostra o Grafico 5.

6
5
4
3
2
1
0 T T T T
Almejava o Buscava Salario e Foia melhor Outros motivos
cargoemque estabilidade beneficios  oportunidade
atua de trabalho
encontrada

Grafico 5- Razdes que levaram a escolha dos Correios para trabalhar

Sobre as razoes levantadas por terem escolhido os Correios para trabalhar, fica claro
que a profissdo de carteiro foi escolhida, entre outras razdes, pela busca de um trabalho que
oferecesse estabilidade. Isso é confirmado por HALL (1996 apud OLTRAMARI, 2008),
quando ¢ citada a estabilidade no emprego como caracteristica de uma carreira solida, solidez
essa que ¢ confirmada pelo tempo de empresa em que esses funcionarios possuem, em média
acima de 10 anos. Quanto a escolha desses funcionarios em relagdo aos salarios ¢ beneficios
oferecidos ¢ sustentado por Moscovici (1994) como um dos motivadores dentro de uma
carreira profissional escolhida. Ja a escolha pelo trabalho nos Correios por ter sido a melhor
oportunidade de trabalho encontrada, além de estar associado de certa forma a estabilidade no
emprego oferecida, ¢ melhor explicado por Smith (1994): Ele defende o desenvolvimento
profissional desses funcionarios e a serem incentivados para conquistarem melhores
oportunidades de carreira.

Quanto a profissdo de carteiro, em primeiro lugar consideraram essa profissdo como

boa, sendo informado por 7 funcionarios. Em segundo foi considerado a profissdo como
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regular, respondido por 4 funciondrios, sendo que apenas 2 funcionarios consideraram a

profissdo como 6tima, como mostra o Quadro 1.

Otima

Boa

Indiferente

Regular

Péssima (ou Ruim)
Quadro 1- Profissdo de carteiro
Fonte: dados da pesquisa

— kO

Considerando os dados apresentados no Quadro 1, em uma analise mais ampla de
acordo com as expectativas desses funcionarios, a maioria considera a profissdo boa ou 6tima
(9 funcionarios), mostrando que, indiferente da busca na ascensdo profissional, eles gostam da
profissdo de carteiro na qual atuam, enquanto a outra parte (composto por 5 funciondrios) a
consideram regular, péssima ou ruim.

Ao serem perguntados sobre a pretensdo de crescerem profissionalmente dentro dos
Correios, 4 funciondrios responderam que ndo, 4 responderam que ndo sabiam e 3
funciondrios responderam que queriam crescer dentro dos Correios. Entre os que pretendem
crescer dentro da empresa, foram mencionados que pretendiam atuar na “area operacional” e
como “diretor dos Correios”. Esse desejo de crescer profissionalmente ¢ defendido por Smith
(1994), onde as organizagdes devem criar oportunidades para que seus funcionarios se
desenvolvam e se aprimorem profissionalmente, e reforcado por Bohlander, Snell e Sherman
(2005) quando mencionam o desenvolvimento de carreira por meio da movimentacdo do
funcionario entre varias fungdes numa empresa, sendo identificados a partir dai as futuras
necessidades para o desenvolvimento e preenchimento desses cargos.

Quanto aos funciondrios que ndo pretendem crescer profissionalmente dentro dos
Correios ou que nao sabem, Schein (1996 apud VASCONCELOS et. al., 2009) cita que as
expectativas pessoais ¢ que norteardo a vida profissional desses funciondrios, assim como de
suas escolhas. Da mesma forma Smith (1994) relaciona que essas escolhas serdo feitas apenas
quando suas necessidades pessoais forem atendidas, o que nem sempre implica em
crescimento profissional, salarios e beneficios propriamente ditos.

Ainda sobre a questdo profissional, ao serem questionados se os Correios

ofereciam oportunidade de crescimento, 8 funcionarios responderam que sim, ao passo que

34



outros 3 funcionarios responderam que a empresa ndo oferece oportunidade de crescimento.
2 funcionarios responderam que a empresa, quanto a oferta de crescimento profissional, pode
tanto oferecer, quanto nao oferecer, enquanto que 1 funcionario apenas respondeu que nao

sabe, conforme mostra o Grafico 6.

Grafico 6- Oportunidade profissional e de carreira
Fonte: dados da pesquisa

Fazendo um comparativo entre os que responderam que a empresa oferece
oportunidade dos demais, pode-se verificar que a empresa atinge, dentro de seu plano de
carreira, a concessdo de oportunidade aos carteiros por meio do PCCS 2008 da ECT, e que
oportunizam essa ascensao de carreira por meio das progressdes verticais, horizontais ¢ da
reclassificagdo. Também coincide com a visdo de Bohlander, Snell e Sherman (2005) para
quem o desenvolvimento de carreira integra as atividades relacionadas ao cargo, por meio da
identificacdo dos conhecimento e habilidades requeridas por esses cargos.

Quanto as formas de crescimento na carreira oferecidos pelos correios, a maioria (8
funcionarios) responderam que a empresa oferece crescimento por meio do recrutamento
interno, seguido daqueles que mencionaram a indicagdo/nomeagdo aos cargos como
oportunidades oferecidas (respondida por 3 funcionarios), e apenas 1 funcionario mencionou
o aperfeigoamento profissional oferecido como forma de ascensdo na carreira. O PCCS 2008

da ECT menciona o Recrutamento Interno como forma de progressdo na carreira por meio
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dos cargos de nivel médio, o que vai ao encontro com as respostas dada pela maioria dos

funcionarios nesse quesito. Observe o Quadro 2:

Recrutamento Interno

Concurso Publico

Por Indicagdo/Nomeagao

Aperfeicoamento Profissional

Brancos/Nulos 2
Quadro 2 — Formas de crescimento oferecido pelos correios
Fonte: dados da pesquisa

— W O

Para efeito de analise, foram considerados 2 questionarios brancos/nulos nessa
questdo, respondida por 2 funciondrios, pois houve mais de uma alternativa preenchida em
cada questdo, fato pela qual tiveram que ser desconsiderados para efeito de levantamento e
analise adequado dos dados referentes as formas de crescimentos oferecido pelos Correios.

Sobre os requisitos exigidos pelos Correios para os funcionarios terem acesso a
melhores cargos na ascensdo profissional, foram citados como requisitos “ter experiéncia em
area comercial”, ter “conhecimento na area oferecia pelo recrutamento” e questdes mais
subjetivas, como “politica ¢ submissdo”. A aquisicdo de experi€ncia e conhecimento nas
areas onde o funcionario pretende crescer na carreira ¢ confirmada por Bohlander, Snell e
Sherman (2005). Para eles a carreira dos funcionarios deve ser planejada de acordo com as
habilidades exigidas pela organiza¢do. Essas habilidades (experiéncias e conhecimento,
levantados na pesquisa) sdo construidas, de acordo com Dutra (1992) por meio dos espagos
ocupacionais que o individuo percorre durante sua carreira profissional. A politica e
submissdo sdo definidas, por Moscovici (1994) como o controle das informagdes e
conhecimentos distribuidos por quem detém o poder na organizac¢do aos seus subordinados.
Isso, de certa forma, leva a conclus@o que o subjetivismo nesse controle pode sim ser um dos
indicadores para o crescimento profissional, que considera tanto as escolhas, quanto a
aquisi¢do dessas informagdes, sendo decidido quem recebera essas informagdes ¢ quem
podera crescer na organizacao.

Ao serem perguntados se os Correios ofereciam estrutura e recursos para o
desenvolvimento pessoal e profissional aos carteiros, a maioria (9 funcionarios) respondeu
que sim, enquanto que 5 funcionarios que responderam que ndo. Fazendo-se uma analise

conjunta com a oferta de crescimento profissional oferecido pela empresa, podemos
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relacionar que a empresa oferece tanto as condi¢des a serem alcangadas, pelos funcionarios,
para o crescimento de carreira, quanto as oportunidades para que essas carreiras sejam
alcangadas. Ainda sobre os recursos oferecidos, foram mencionados, por alguns
funcionarios: “a empresa possui uma estrutura que fornece um treinamento de qualidade ao
treinando através dos 6rgdos competentes”, assim como a realiza¢do de cursos, citados por
alguns funcionarios. Essa correlacdo contrapde a informacdo levantada na tabela 2, onde
apenas 1 funciondrio citou o aperfeicoamento profissional como forma de oportunidade para
crescimento oferecido pela empresa.

Entrando mais a fundo na questdo profissional e considerando os fatores que levam
a motivagdo profissional desses funcionarios, como plano de satde, beneficios e
gratificagdes, foram considerados importantes por todos os funcionarios pesquisados como
importantes para a motivac¢ao pessoal. Entre os motivos citados como importantes para essa
motivacdo, foram citados a garantia dos beneficios médicos, o aumento da renda familiar, o
funcionamento como diferencial e como remunera¢ao indireta; a seguranga que o plano de
saude proporciona em caso de doenga e o recebimento de gratificacdo (pelo exercicio de
alguma fung@o). Moscovici (1994) considera os fatores externos, como beneficios e
assisténcia médica a propria motivacdo do seu individuo em seu trabalho. De certa forma
Bergamini (1993) menciona que existem outros fatores de motivacdo além da questdo
salarial e dos beneficios, onde a satisfacdo profissional por meio da motivagdo envolve
muito mais os aspectos que realmente satisfacam os funcionarios dentro de suas carreiras. Da
mesma forma, segundo a autora, a inexisténcia desses beneficios causaria grande
insatisfacdo, o que confirma a manutengdo desses salarios e beneficios como formas de ndo

desmotivarem esses funcionarios.

3.2.3 A andlise da perspectiva de carreira

Ao serem perguntados onde buscavam o crescimento profissional que pretendiam,
5 funciondrios responderam que buscam crescimento dentro dos Correios, seguido dos que
buscam crescimento em outra empresa publica (respondido por 5 funcionarios). Isso pode
ser explicado por Chanlat (1995 apud BALASSIANO; VENTURA; FILHO, 2004) que
caracterizam a abordagem tradicional por relativa estabilidade no emprego e onde essas

organizagdes (empresas publicas) assumem a responsabilidade pela carreira dos seus
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empregados; e por Hall (1996 apud OLTRAMARI, 2008), onde considera a estabilidade no
emprego e da qual oferecem a progressdo profissional por meio de uma carreira de modelo
solido. Em outra andlise mais profunda, entre os que responderam os Correios e outra
empresa publica, 5 funcionarios tinham idade entre 36 e 53 anos e 3 tinham idade entre 27 e
35 anos, o que corrobora de forma relativa com o levantamento feito por Kilimnik (2000
apud VASCONCELOS et. al., 2009), onde os funcionarios com faixa de idade de 40 anos
buscam ancorarem suas carreiras em um trabalho estavel e que ao mesmo tempo ofereca
seguran¢a, sendo confirmado por essas duas escolhas onde buscam o crescimento
profissional pela grande maioria. Os demais responderam que buscam oportunidade
montando o proprio negocio (respondido por 3 funciondrios) e por outras formas de
crescimento, como no ramo de musica, citado por 1 funcionario. O grafico 7 ilustra a relacao

entre os setores de crescimento profissional pretendidos.

Brancos/Nulos

Outras formas

Montar o préprio negdcio

Buscoem uma empresa privada

Busco em outra empresa publica

Dentro dos Correios

Grafico 7- Onde busca o crescimento profissional pretendido
Fonte: dados da pesquisa

Observando o grafico 7, a opgdo brancos/nulos se deu devido a mais de 1
alternativa preenchida nos questiondrios, por 2 funcionarios, onde para efeito de analise
foram desconsiderados. A conclusdo trazida por esses funcionarios em buscarem a realizagdo
de suas perspectivas de carreira coincide com as observacgdes trazidas por Kilimnik (2000
apud VASCONCELOS et. al., 2009), que um funcionario considerara em sua carreira seus

valores pessoais, crencas ¢ suas formagdes de vida e de trabalho. Da mesma forma, Smith
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(1994) conclui de forma analoga que para uma pessoa as suas proprias crencas e expectativas
profissionais sdo seus maiores motivadores na busca por sua carreira.

Quanto aos recursos que necessitam para alcangarem o crescimento na carreira
profissional, 4 funciondrios responderam que ¢ necessario fazer cursos técnicos para a
ascensdo profissional, seguido de cursar uma faculdade e ter dinheiro, ambos respondidos
por 3 funcionarios; e de outros recursos citados, como tempo para especializagdo e politica,
respondido por 2 funcionarios. As op¢des brancas/nulas, respondidos por 2 funciondrios, se
deu por terem assinalado duas alternativas cada, sendo desconsiderados para efeito de

analise dos dados. Estdo detalhados no Quadro 3:

Fazer Cursos Técnicos 4
Cursar uma Faculdade 3
Dinheiro 3
Outros 2
Brancos/Nulos 2

Quadro 3- Recursos necessarios que consideram para alcangar o crescimento profissional
Fonte: dados da pesquisa

De acordo com o quadro 3, fica claro o reconhecimento por parte dos respondentes
de que ¢ preciso ter qualificacdo e recursos para poder crescer na carreira, onde, para
Bohlander, Snell, Sherman (2005) a carreira profissional ¢ desenvolvida por meio do
desenvolvimento de novas habilidades, consolidando as necessidades da empresa e dos
funcionarios. No mesmo sentido, Smith (1994) defende o aprimoramento do corpo laboral
nas organizacdes, por meio de treinamento, o que se alinha a necessidade de qualificagdo
percebida por esses funcionarios.

Ao considerarem as maiores dificuldades para o crescimento profissional, 6
funciondrios apontaram a falta de tempo, enquanto que 3 funcionarios responderam que siao
as exigéncias feitas pelas empresas, 2 funciondarios informaram a falta de estudo e 2
mencionaram outras dificuldades (intermediagdes politicas e ter mais op¢des na empresa).
Apenas 1 funcionario apontou que as ofertas de postos de trabalho eram incompativeis com

a sua formacgao. Observem o grafico 8:
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Outros

Ofertas de postos de trabalho
incompativeis com minha formacao

Exigéncias feitas pelas empresas

Falta de Estudo

Falta de Tempo

Grafico 8- As maiores dificuldades encontradas para o crescimento profissional
Fonte: dados da pesquisa

Diante das dificuldades encontradas e apontadas no grafico 8, conclui-se que a falta
de qualificacdo ou a formacdo para os cargos e carreira pretendidos estdo entre as maiores
dificuldades encontradas por esses funcionarios para a concretizagdo de suas perspectivas de
carreira. Isso porque, segundo Mascarenhas (2008) o funcionario tem como atributos para o
seu desenvolvimento profissional a qualificacio e capacidade de desenvolvimento
intelectual, além da competéncia para um cargo. Sobre a competéncia, Moscovici (1994) a
define como caracteristica intelectual do individuo, que pode ser desenvolvida e adquirida,
por meio do estudo, qualificagdo e experiéncia). Em resumo, o crescimento profissional ¢é
resultado da confluéncia que ha entre o que o individuo sabe e o que a organizagdo espera
que ele saiba, que no caso dos carteiros e nas carreiras pretendidas por eles, ainda ha uma
distancia entre esses dois espacos do conhecimento (o que a pessoa tem € o que as
organizagdes exigem).

Sobre as dificuldades de crescimento profissional, ainda, a falta de tempo decorre,
conforme Lindo et. al. (2004 apud OLTRAMARI, 2008) de um grande envolvimento do
funcionario com o seu trabalho, assim como do desequilibrio que ocorre na distingdo entre a
vida pessoal e profissional. Apesar de ndo ter sido descrito por nenhum funcionario os
motivos da falta de tempo, essa ¢ uma hipotese muito provavel e plausivel trazida a luz desse
estudo, haja visto que uma das causas que mais envolvem o tempo ndo s6 dos carteiros de
Torres, mas de funcionarios de todos os segmentos de trabalho, ¢ o tempo ¢ a dedicacdo a
atividade profissional.

Com relag@o ao segmento de mercado, 6 funcionarios apontaram o setor publico

como o segmento onde gostariam de seguir na busca das novas oportunidades de carreira,
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seguido dos Correios como o segmento de mercado em que preferem seguir na busca por

essas oportunidades profissionais, de acordo com o grafico 9:
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Grafico 9- Segmento de mercado em que gostariam de seguir na busca por novas oportunidades
profissionais
Fonte: dados da pesquisa

Conforme o grafico 9, 2 funcionarios preferem o segmento de comércio ¢ 2
funcionarios preferem o segmento de servigos para seguirem na busca por novas
oportunidades profissionais. Dentro do contexto de mercado em que o grafico 9 apresenta
como preferéncias, a maioria (9 pessoas) preferem o setor publico e de Correios como o
segmento para continuarem na busca de suas oportunidades. Isso mostra, de acordo com
Strapasson, Concolatto e Ferreira (2007) que existe de certa forma a retengdo do corpo
laboral dentro dessa organizagdo (os Correios), resultado das relagdes de compromisso,
motivacdo, satisfacdo e confianca. Fica concluido que, assim como boa parte desses
funcionarios valorizam a estabilidade e os beneficios a eles atribuidos, também o
compromisso e a valorizag¢do resultam no interesse de permanecerem na mesma empresa, na
busca por crescimento profissional.

Quanto aos demais segmentos manifestados para a busca de novas oportunidades
profissionais, incluindo-se o setor publico, pode ser considerado a afirmacdo feita por
Schwartz (2005 apud SANTOS; ABRAHIM, 2008), quando sdo considerados, pelos

individuos sobre suas carreiras os valores pessoais como grande constructo de suas vidas
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profissionais, incluindo-se ai o desejo de atuarem em um segmento, considerando junto com
esses valores suas escolhas pessoais, profissionais e suas crengas, como norteadoras de suas
opcdes e escolhas sobre qual rumo tomar ou planejar em relagdo a construcdo de uma
carreira profissional.

Dentro de uma descricdo mais analitica feita por esses funciondrios, quando foram
questionados a descreverem mais sobre o segmento em que gostariam de atuar foram
apontados alguns setores, como o que proporcionasse melhores condi¢des de trabalho, atuar
na area de supervisdo, gestdo e¢ coordenadoria (ambos voltados para a area operacional), em
bancos, na regido de Torres; e no ramo do turismo e das artes. O desejo de atuar em
determinada carreira ou em determinados segmentos ¢ defendido por Smith (1994), onde um
funcionario, com relagdo a sua profissdo e carreira, percebe que sua necessidade de
realizacdo oscila entre suas necessidades sociais, pessoais e profissionais, necessidades essas
que foram descritas e retratam o sentimento e desejo dos carteiros em almejarem a profissao

em alguns segmentos.

3.2.4 A analise da ancora de carreira

A analise de ancora de carreira se baseou no modelo de Schein (1996 apud
VASCONCELOQOS et. al., 2009), onde foram analisados os questionarios e seus resultados
apresentados. Ao serem analisados os questionarios de ancora de carreiras, dos 14
respondentes, 6 ndo foram preenchidos de forma completa, do qual foram desconsiderados
para essa analise. Foram considerados validos para a pesquisa os questiondrios que foram
preenchidos de forma completa pelos respondentes, totalizando 8 questionarios.

Dos questionarios validos para a pesquisa, foram considerados, para efeito de
analise, todas as ancoras cuja média tenha sido acima de 5, em cada questionario, sendo
consideradas como sempre verdadeiras por parte dos respondentes. Dentre as ancoras de
carreira levantadas na pesquisa foram consideradas sempre verdadeiras pelos respondentes a
ancora Servigco/Dedicacdo a uma causa (levantada em 5 questionarios) e Estilo de Vida
(levantada em 5 questionarios), seguido das ancoras competéncia Técnica Funcional e
Autonomia/Independéncia, ambos levantados em 1 questionario cada, conforme o Grafico

10:
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Grafico 10- Média da ancora de carreira
Fonte: dados da pesquisa

Quanto a ancora Servico/Dedicacdo a uma Causa os carteiros demonstraram, por
meio dessa pesquisa, que sdo dedicados e empenhados tanto no papel que dedicam em suas
profissdes, quanto em suas buscas pessoais. E percebido que buscam contribuir para a
melhoria da sociedade, na forma de servigos prestados a populacdo e condizentes com o0s
objetivos impostos pela empresa (SCHEIN, 1996 apud VASCONCELOS et. al., 2009).

Quanto a ancora Estilo de Vida os carteiros demonstraram que buscam conciliar a
carreira com as necessidades pessoais e familiares (Schein, 1996 apud VASCONCELOS et.
al., 2009), o que pode ser confirmado por meio dessa pesquisa. Na ancora competéncia
Técnica-Funcional, foi demonstrada pelos carteiros, a preocupagdo com o desenvolvimento
pessoal e técnico (SCHEIN 1996 apud VASCONCELOS et. al., 2009). Apesar de ndo ser
uma ancora considerada sempre verdadeira pelos carteiros nos questionarios analisados, a
ancora Seguranca/Estabilidade demonstra que os funcionarios consideram dentro dos seus
processos de escolha e decisdo essa dncora em determinadas fases ou processos de sua
escolha profissional, como a ocupacao de posigdes e cargos mais elevados. Isso porque para
esses funcionarios o vinculo com a empresa proporciona seguranca financeira e também
social (Schein, 1996 apud VASCONCELOS et. al., 2009).

Considerando os itens do questionario considerados mais verdadeiros pelos

respondentes nos questiondrios (acrescido do numero quatro, conforme instru¢des do

43



questionario sobre as ancoras) estdo os itens 16 (considerado em 4 questionarios), 14, 22 e
30 (ambos considerados em 3 questionarios cada). Isso porque o item 16, sobre a integracdo
das necessidades pessoais e profissionais retrata; e 22 (a importancia do trabalho) conciliam
a ancora Estilo de Vida, enquanto que os itens 14 (realizacdo profissional por meio dos
talentos pessoais a servico dos outros) ¢ 30 (contribuicdo da carreira @ humanidade e
sociedade) consolidam a ancora Dedica¢dao a uma Causa, delineado acima.

Fica evidente que os carteiros priorizam suas satisfagdes pessoais de trabalho e de
seguran¢a ao invés de um modelo de carreira que integre as necessidades das empresas.
Assim, ao buscarem servir a uma causa ¢ de conciliar as carreiras pretendidas com suas
necessidades pessoais, suas motivagdes sdo reforcadas pela necessidade e continuidade da
estabilidade e da seguranca no trabalho, mesmo nao tendo sido considerada uma verdade
absoluta dentre as ancoras de carreiras levantadas na pesquisa. As analises feitas
demonstraram que os funcionarios buscam ocupar melhores posi¢des de trabalho, desde que
ndo abram mao do desejo de conciliarem a vida pessoal e suas necessidades profissionais.

Os carteiros de Torres, mesmo atendendo no geral aos requisitos de escolaridade
exigidos pela empresa e concordarem que os Correios oferecem oportunidade de
crescimento, onde a ascensdo aos cargos de carreira pelo recrutamento interno ¢ o caminho
mais viavel, e normatizado pela empresa, ainda assim ¢ necessario a esses funcionarios
permanecerem na busca por essas oportunidades e da qualificagdo por meio da aquisi¢do de
novos conhecimentos e experiéncia. Apesar da concordancia que a empresa oferece os
recursos necessarios para se qualificarem, como em cursos e treinamento, ainda assim os
carteiros de Torres carecem, no geral, da capacitacdo pessoal para ascenderem em suas
carreiras por meio do estudo; sendo a falta de tempo e as exigéncias feitas as maiores
barreiras para o acesso a essas oportunidades. Segue portanto a ambigiiidade entre a busca
desses carteiros em suas carreiras, nos Correios ou em outra empresa publica, e da pretensao
de crescerem dentro dos Correios, onde a maioria respondeu que ndo queria ou que nao
sabia, porém buscam crescer dentro da empresa, talvez motivados pela estabilidade e pela
solidez de carreira que buscam ou que encontram. Fica demonstrado que esses funcionarios,
mesmo nao concordando inteiramente em seguirem em suas carreiras dentro dos Correios,
ndo pretendem deixar a empresa para buscarem outras carreiras, sendo respondido pelas

ancoras Estilo de Vida e Segurancga/Estabilidade.
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CONCLUSAO

A motivagdo pessoal dos funciondrios ¢ um dos fatores chaves, dentre outros
também importantes, para que sejam qualificados e dessa forma seja possivel associar as
necessidades desses funcionarios com as da empresa. Os fatores que motivam os
funcionarios na busca da ascensdo profissional estdo, além das perspectivas de crescimento
profissional e da motivacdo pessoal, na satisfacdo, admiracdo e na seguranca no trabalho,
proporcionados pela estabilidade e pelos beneficios concedidos pelas empresas.

Dessa maneira, essa pesquisa buscou analisar os fatores que motivam esses
funcionarios na busca da ascensdo profissional, bem como as oportunidades de carreira que
possibilitam a esses funcionarios realizar suas perspectivas profissionais de carreira, onde os
funcionarios buscam alcangar essas oportunidades e das dificuldades percebidas.

A progressdo na carreira dentro dos Correios ¢ feita de trés formas: progressao
horizontal, quando a mudanga de cargo se d4 no mesmo nivel hierdrquico; progressao
vertical, quando a mudanga de cargo se da para outro no nivel hierarquico superior; e pela
reclassificacdo, quando a mudanca de cargo se da para outro de nivel superior. Tanto a
progressdo horizontal quanto a vertical € realizada por meio de recrutamento interno,
enquanto que a reclassificacao ¢ realizada por meio de concurso publico.

Foi concluido que os carteiros buscam crescer profissionalmente no setor publico,
sendo dentro dos Correios ou em outra empresa publica, onde a experiéncia, o conhecimento
e a qualificagdo sdo alguns requisitos chaves para que esses funcionarios tenham mais
possibilidades de crescimento. A escolha pelo trabalho nos Correios se deu devido a
estabilidade oferecida e aos beneficios concedidos, o que se constitui em um modelo de
carreira solida. Tanto os beneficios quanto a estabilidade foram considerados importantes
fatores de motivacdo pelos carteiros de Torres, tanto para o seu estimulo, quanto para o
reforco dos motivadores intrinsecos a cada funcionario, incentivado por suas crengas,
motivagdes pessoais e expectativas profissionais.

Percebeu-se que a empresa oferece os recursos e as condigdes necessarias para seus
funcionarios crescerem na carreira e alcancarem as oportunidades de carreira desejadas. Os
beneficios, gratificagdes e planos de saude foram considerados importantes por esses
funcionarios para a motivagdo pessoal na profissdo, porém os valores intrinsecos desses

funcionarios, construidos por meio de seus valores pessoais, sociais, de suas crengas e

45



experiéncias proprias vividas sdo também fatores essenciais para um funciondrio considerar
na busca e alcance de suas carreiras profissionais, como observa Smith (1994).

Foram apontados que a realizagdo de uma faculdade, de cursos técnicos e ter
dinheiro foram os recursos considerados necessarios para esses carteiros concretizarem suas
perspectivas de carreira. Citaram também que a falta de qualificagdo e formagao técnica para
os cargos foram as maiores dificuldades encontradas por eles para concretizarem suas
carreiras profissionais. Apesar disso, a maioria desses funcionarios citou os Correios e outras
empresas publicas para continuarem buscando o crescimento profissional de suas carreiras,
devido a seguranca relativa e a estabilidade no emprego dos cargos oferecidos por essas
empresas trazerem para seus funcionarios.

Foram concluidos que apesar da oferta de postos de trabalho mais elevados, por
parte dos Correios, para o crescimento profissional de seus funcionarios e dos recursos
oferecidos para tal alcance, esses funcionarios ainda ndo possuem a capacitacdo e a
competéncia necessarias para ocuparem esses novos cargos. Por isso, este trabalho se propos
a investigar e estudar a relacdo entre as formas encontradas por esses funcionarios para o
alcance de suas carreiras e as dificuldades encontradas por esses funcionarios, juntamente
com as oportunidades de carreira oferecidas pelos Correios. Os carteiros ndo possuem 0s
recursos para o crescimento de suas carreiras, como a realizacdo de cursos técnicos, superior
e até mesmo de dinheiro para investimento pessoal na formagao profissional.

E necessario que os Correios possam auxiliar seus funcionarios na obtengdo dos
recursos necessarios e da qualificacdo exigida ou necessaria, da qual certamente ira
possibilitar o preenchimento dos cargos na empresa pelos proprios funcionarios de base, de
forma que estejam mais preparados e aptos a assumirem essas carreiras. Buscou-se
contribuir para o gerenciamento de carreira dos carteiros que trabalham na cidade de Torres-
RS, assim como para que novas pesquisas sobre as perspectivas dos carteiros e de outros
profissionais dos Correios de outras cidades e at¢ mesmo de determinadas regides sejam
realizadas, com o proposito de levantar novos resultados e dessa forma subsidiar novos
avancos na construcdo das carreiras dentro dessa empresa, tanto por parte de suas
necessidades organizacionais, quanto pelas necessidades profissionais, perspectivas de

carreira e de realizagdo por parte de seus funcionarios.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA DOS GESTORES

BLOCO 1 - ESTRUTURA DA AGENCIA

1.

Descreva a estrutura da agéncia de Torres e de pessoal (sua organizagao, delegagdo de
tarefas e responsabilidades, etc.)

BLOCO 2 - PLANO DE CARREIRA E CRESCIMENTO PROFISSIONAL

2.

Atualmente, quais os perfis e requisitos exigidos para os cargos oferecidos aos
funcionarios que queiram crescimento profissional?

Em relagdo aos carteiros, quais as formas que os Correios oportunizam para
crescimento profissional?

Existe alguma qualificagdo e capacitagdo dos carteiros para a melhoria de suas
atividades e prepara-lo para novos cargos e promog¢des que venham a surgir dentro da
organizacgao?

Caso existam programas de qualificag@o e capacitagdo, como os Correios qualificam e
capacitam seus carteiros para melhoria de suas atividades e para prepara-los diante os
novos cargos e promogdes oferecidos?

Quais os incentivos oferecidos pela empresa para oportunizar crescimento profissional
aos carteiros?

Na sua opinido, quais os motivos que geram contentamentos?

E quais os motivos que geram descontentamento?

BLOCO 3 - RELACIONAMENTO

9.
10.
11.

12.

Descreva a Optica sobre a relagdo profissional dos carteiros e da empresa de Correios.
Existem conflitos internos envolvendo os carteiros, tanto em suas atividades, quanto
em seu relacionamento com a empresa e com os clientes?

Como sdo resolvidos os conflitos internos ¢ questdes referentes as atividades e demais
questdes com os carteiros?

Como vocé avalia o relacionamento que ocorre entre os carteiros, a empresa € seus
clientes? Cite-as.



APENDICE B — QUESTIONARIO

OBJETIVO

O objetivo deste questionario ¢ identificar as perspectivas de carreira dos carteiros
da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos da Agéncia de Torres-RS, assim como a
motivacdo que encontram em buscarem essas carreiras. As perspectivas de carreira sdo o
ponto chave desta pesquisa, da qual se pretende, por meio deste questionario, alcancar os
resultados que expliquem de forma que se ddo essas perspectivas profissionais e os aspectos
que motivam esses carteiros dentro de sua profiss@o e construcdo de carreira.

Sera apresentado a seguir o questionario com perguntas fechadas (questdes de
marcar com um “X”) e perguntas abertas (resposta livre) que possibilite, ao entrevistado,
responder as questdes referente a seus dados sociais e profissionais da forma mais andénima e
clara possivel. Isso possibilitara dimensionar com maior precisdo seus sentimentos, anseios,
sonhos e projetos pessoais de trabalho das quais o objetivo desta pesquisa tem o proposito de
atingir.

COMO RESPONDER AS PERGUNTAS DO QUESTIONARIO

O questionario é composto por 19 (dezenove) perguntas e divididos em 3 (trés)
blocos que compdem: o perfil do entrevistado, a perspectiva de carreira dentro dos Correios e
a perspectiva de carreira no geral; além da quarta parte que € composto pelo questionario de
ancora de carreiras, aplicada separadamente a este questionario. Para a identificacdo correta
dessas respostas ¢ admitida apenas 1 (uma) questdo marcada em cada pergunta fechada, para
ndo comprometer os resultados do questiondrio que serdo tabulados. Por fim, as questdes
abertas (composta de forma complementar pelas questdes 2, 8, 13, 14, 15 e 19) serdo
respondidas livremente pelas pessoas entrevistadas, de acordo com suas percepgoes,
expectativas, aspiracdo e entendimento sobre sua carreira profissional.

Primeira Parte - Perfil dos entrevistados

1. Qual sua idade?
() 18-26 anos () 27-35 anos () 36-44 anos () 45-53 anos
() Acima de 54 anos

2. Qual sua escolaridade?

( )atéo ( )2°Grau () 2°Grau () Superior
1° Grau Incompleto Completo Incompleto
() Superior
Completo

3. Seu sexo:
( )Masculino ( )Feminino

4. Qual seu estado civil?
() Solteiro () Unidoestavel () Casado () Separado



5. Qual a sua renda mensal?

() até 2 Salarios ( ) 2a4Salarios ( ) 4 a6 Salarios () 6a8 Salarios
Minimos Minimos Minimos Minimos

() mais de 8 salarios
Minimos

6. Sua familia se constitui em quantas pessoas?
() até 2 pessoas ( )até3pessoas ( ) até 4 pessoas ( ) até 5 pessoas
() mais de 5 pessoas

7. Quanto tempo trabalha nos Correios?
( )até 5 anos ( )entre6e 10 ( )entrell e 15 ( )entre 16 e 20
anos anos anos
() acima de 20
anos

8. Durante todo o periodo em que trabalha nos Correios, trabalhou como carteiro?
() Sim ( )Nao
Em caso de NE0, CIte POT QUE......cueiruierreiiieiieitieseie et et eieeeteesteesseesseessseesseesseasseessseesseesseessseesns

Segunda Parte — Perspectiva de Carreira dentro dos Correios

9. Quais as razdes que levaram vocé a escolher trabalhar nos Correios

() Almejavaocargo ( )Buscava () Salarioe () Outros motivos:
em que atua estabilidade beneficios

() Foiamelhor oportunidade s
de trabalho encontrada

10. Como considera a sua profissao de carteiro?
() Otima ( )Boa () Indiferente () Regular
() Péssima (ou Ruim)

11. Pretende crescer profissionalmente na carreira dentro dos Correios?
( ) Sim ( ) Nao () Nao sabe
Se a resposta for Sim, cite qual 4rea/cargo em que gostaria de crescer

12. Os Correios oferecem oportunidade de crescimento profissional e de carreira?
() Sim ( )Nao () Nem sim, () Nao sabe
Nem nao
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13. Quais as formas de crescimento na carreira oferecido pelos Correios?

() Recrutamento () Concurso () Por Indicagao/ () Aperfeicoamento
Interno Publico Nomeagado Profissional
() OUIOS: e

Cite os requisitos exigidos pelos Correios para a oferta de melhores cargos aos carteiros, se
EXISTITCINL ..ttt ettt ettt et ettt be et eb et e bt eatesb e et e bt eatesb e et e bt eb s e sae st e bt eu b et e bt enbeeaeennenaeens

14.  Os Correios oferecem estrutura e recursos para o desenvolvimento pessoal e
profissional aos carteiros?
() Sim ( ) Nao

15.  Os beneficios oferecidos (plano de saude, gratificacoes, etc.) sio importantes para
a sua motivacao profissional?

() Sim ( )Nao

Qualquer que seja a reSPOSta, CILE O POT UE......eecuierrerreerreerreesrreereereesseeseeeseesseesseesssessseessesssees

Terceira Parte — Perspectiva de Carreira no Geral

16. Onde busca o crescimento profissional que pretendido?

() Dentro dos (  )Buscoemoutra ( ) Buscoem uma ( )Montar o
Correios Empresa Publica Empresa Privada Proprio Negocio
() Outras formas: ........cccceevverreereerreeneene

17. Quais os recursos que necessita para alcancar o crescimento na carreira

profissional?
() Fazer Cursos () Cursar uma () Dinheiro () Outros:...............
Técnicos Faculdade @~

18. Quais as maiores dificuldades que considera para o crescimento profissional?

() Faltade () Faltade () Exigéncias () Ofertas de Postos
Estudo Tempo feita pelas de Trabalho incom-

(- )OUtroS:..ccceeereeeenee. Empresas pativeis com minha

....................................... Formacao

19. Qual o segmento de mercado que gostaria de seguir na busca de novas
oportunidades profissionais?
() Correios () Industria () Comercio () Servigos
() Setor Publico ( )Terceiro Setor (Ongs, entidades

sem fins Lucrativos, etc.)
Descreva mais sobre esse segmento em que gostaria de atuar (porte da empresa, regido em
que deseja trabalhar, localizag@o, area profissional, €tC.)........cccevuieviierieriiriieiiereeeee e



Quarta parte — Ancora de Carreiras

Objetivo

O objetivo deste exercicio ¢ familiarizar o participante com instrumentos que permitem a percepgao,

analise e tomada de decisdes acerca de sua carreira profissional.

7

A ancora de carreira é “uma combinacdo de areas percebidas de competéncias, motivos e valores das
quais ndo abrimos mao, representam o nosso proprio eu”. A seguir ¢ sugerido um questionario € um

roteiro de entrevista para auxilia-lo na identificacdo de sua ancora de carreira.

E apresentado neste material uma descri¢@o geral da natureza das ancoras de carreira.

Inicialmente preencha o questionario e efetue a tabulagdo dos dados para ter uma idéia de sua ancora e apds procure efetuar a entrevista com
um outro profissional.

Inventario das orientacdes de carreira

A finalidade deste questionario é estimular seus pensamentos sobre suas proprias areas de
competéncia, seus motivos e seus valores. Isoladamente, este questionario ndo revelara sua ancora de
carreira, porque ¢ muito facil ser tendencioso nas respostas. Entretanto, estimulara seu pensamento ¢ o
preparara para a discussdo com seu parceiro.

Procure responder as perguntas tdo honestamente quanto possivel e trabalhar rapidamente. Respostas
extremadas, a ndo ser em situagdes em que vocé claramente tem sentimentos fortes em uma ou outra
diregdo.

Como classificar os itens

Para cada um dos proximos 40 itens, classifique o quanto este item € verdadeiro para vocé em geral,
atribuindo-lhe um niimero de 1 a 6. Quanto maior o niimero, mais este item é verdadeiro para voceé.
Por exemplo, se o item diz “Sonho em ser o presidente de uma empresa”, vocé€ o classificaria assim:

“1” se a afirmagdo nunca ¢ verdadeira para vocé

“2” ou “3” se a afirmagdo é verdadeira para vocé ocasionalmente
“4” ou “5” se a afirmagédo é verdadeira para vocé com freqiiéncia
“6” se a afirmacdo é sempre verdadeira para vocé

Passe para a proxima pagina e comece sua auto-avaliaggo, escrevendo a classifica¢do que se aplica ao
seu caso no espago em branco, a esquerda de cada item.

Inventario das orientac¢oes de carreira

Use a escala seguinte para classificar quanto cada item ¢ verdadeiro para vocé:

Nunca Ocasionalmente Freqlientemente Sempre
Verdadeiro para Mim  Verdadeiro para Mim Verdadeiro para Mim  Verdadeiro para Mim
1 2 3 4 5 6
1 Sonho em ser tdo bom no que faco, de tal forma que meus conhecimentos especializados
— *  sejam constantemente procurados.
) Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e gerenciar o

— esfor¢o dos outros.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.
20.

21.

22,

23.

24.

25.

26.

27.

Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o trabalho a minha maneira de
no tempo por mim programado.

Seguranca e estabilidade sdo mais importantes para mim do que liberdade e autonomia.
Estou sempre procurando idéias que me permitam iniciar meu proprio negocio.

Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensagdo de ter feito uma
contribuigdo real para o bem da sociedade.

Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer com situagoes
extremamente desafiadoras.

Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um trabalho que comprometa
minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e familiares.

Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso desenvolver minhas
habilidades técnicas ou funcionais a um nivel de competéncia muito alto.

Sonho em dirigir uma organizacdo complexa e tomar decisdes que afetem muitas pessoas.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quanto tenho total liberdade de definir minhas
proprias tarefas, horarios e procedimentos.

Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa que possa colocar em risco
minha seguranga na organizagao.

Montar meu proprio negdcio € mais importante para mim do que atingir uma alta posi¢ao
gerencial como empregado.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso utilizar meus talentos a servigo
dos outros.

Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero desafios
extremamente dificeis.

Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades pessoais,
familiares e de trabalho.

Tornar-me um gerente técnico em minha area de especializacdo € mais atraente para mim
do que tornar-me um gerente geral.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando me tornar um gerente geral
em alguma organizagao.

Sentir-me-ei bem sucedido em minha carreira apenas quando alcangar total autonomia e
liberdade.

Procuro trabalhos em organizagdes que me déem senso de seguranca e estabilidade.

Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de construir alguma
coisa que seja resultado unicamente de minhas proprias idéias e esforcos.

Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se viver e
trabalhar, é mais importante para mim do que alcangar uma posi¢do gerencial de alto
nivel.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando solucionei problemas insoliveis ou
venci o que aparentemente era impossivel de ser vencido.

Sinto-me bem sucedido na vida apenas quando fui capaz de equilibrar minhas
necessidades pessoais, familiares e de carreira.

Preferiria deixar meu emprego do que aceitar uma tarefa de rodizio que me afaste da
minha area de experiéncia.

Tornar-me um gerente geral ¢ mais atraente para mim do que tornar-me um gerente
técnico em minha area de especializacao.

Para mim, poder fazer um trabalho a minha propria maneira, sem regras e restri¢des, é
mais importante do que seguranca.
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Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total seguranca
28. . o
financeira e estabilidade no trabalho

29 Sinto-me bem sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou construir alguma
— * coisa que seja inteiramente de minha autoria.

30. Sonho em ter uma carreira que faga uma real contribui¢do a humanidade e a sociedade.

Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas habilidades para

31. .
— solucionar problemas.

32 Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional é mais importante do que
— * alcangar alta posicdo gerencial.

33 Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de empregar minhas
— * habilidades e talentos especiais.

34 Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar um emprego que me afastasse da
— * trajetoria de geréncia geral.

35 Preferiria deixar minha organizagdo do que aceitar um emprego que reduza minha

— autonomia e liberdade.
36. Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranca e estabilidade.
37. Sonho em iniciar e montar meu proprio negocio.

Preferiria deixar minha organizacdo do que aceitar uma tarefa que prejudique minha

38. . .
— capacidade de servir aos outros.

39 Trabalhar em problemas praticamente insoliiveis para mim é mais importante do que
— * alcangar uma posic¢ao gerencial de alto nivel.

40 Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem interferéncias com

— assuntos pessoais e¢ familiares.

Neste ponto, reveja suas respostas e localize todos os itens aos quais deu pontos mais altos.

Selecione os TRES que lhe parecam os mais verdadeiros e acrescente a cada um desses itens mais
QUATRO pontos. Agora vocé€ pode classificar seu questionario, mas as notas nao terdo significado
real até que vocé leia o texto dos proximos capitulos.

Instrugées para classificagdo

Na proxima se¢do vocé encontrara espacos em branco para cada um dos quarenta itens, arranjados de
forma que vocé possa transferir facilmente os nimeros das suas folhas de classificacdo para a folha de
pontos. Apos transferir todos os niimeros, some as colunas e divida-as por cinco (quantidade de itens)
para obter sua média de pontos de cada uma das oito dimensdes de dncoras de carreira. N2o se esquega
de acrescentar os quatro pontos extras para cada um dos trés itens principais, antes de totalizar e tirar a
média dos pontos.

Folha de Pontos

Os espacos em branco a seguir representam os itens que vocé acabou de classificar. Transfira suas
respostas das paginas anteriores para os espagos em branco. Nao se esqueca de acrescentar os quatro
pontos para os trés itens mais verdadeiros para vocé. Some os numeros de cada coluna e divida esse
total pelo nimero de itens na coluna (cinco). A média resultante ¢ sua auto-avaliagdo de quio
verdadeiros os itens nesta escala sdo para vocé.

As explicagdes das colunas serdo fornecidas mais adiante neste manual.

TF GG Al SE CE SD DP EV
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7. 18 19 20 2. 22 23 24
25. 26, 27. 28 29 3. 3. 32
33 34, 3 3. ____ 37. ___ 38. 39 ___ 40.
Total

+5 +5 +5 +5 +5 +5 +5 +5
Média

IDENTIFICANDO SUA ANCORA DE CARREIRA

¢ COMPETENCIA TECNICA/FUNCIONAL

Se sua ancora de carreira € a competéncia em alguma area técnica ou funcional, vocé ndo abriria
mao da oportunidade de aplicar suas habilidades nessa area e de continuar desenvolvendo essas
habilidades a um nivel cada vez mais alto. Vocé obtém seu senso de identidade com o exercicio
dessas habilidades e sente-se totalmente realizado quando seu trabalho lhe permite ser desafiado
nessas areas. Vocé pode estar disposto a gerenciar outras pessoas em sua area técnica ou funcional,
mas ndo se interessa pelo gerenciamento em si e evitaria a geréncia geral, porque precisaria
desistir de sua propria area de especialidade. Seus pontos do inventario nesta area estdo na

primeira coluna da folha de pontos, sob TF.

¢ COMPETENCIA PARA GERENCIA GERAL

Se sua ancora de carreira ¢ a competéncia para a geréncia geral, vocé ndo abriria mao da
oportunidade de subir a um nivel alto o suficiente que lhe permita integrar os esforgos de outras
pessoas em suas fungdes e ser responsavel pelo resultado de determinada unidade da organizacao.
Vocé quer total responsabilidade pelos resultados e identifica seu proprio trabalho com o sucesso
da organizagdo para qual trabalha. Se vocé estd em uma area técnica ou funcional atualmente,
aceita a situacdo como uma experiéncia de aprendizado necessaria; entretanto, ambiciona alcangar
um cargo com fun¢des generalistas o quanto antes. Ter um alto cargo gerencial técnico ndo
interessa. Seus pontos do inventario nesta area estdo na segunda coluna da folha de pontos sob
GG.

¢ AUTONOMIA/INDEPENDENCIA

Se sua ancora de carreira ¢ a autonomia/independéncia, voc€ ndo renunciaria a oportunidade de
definir seu proprio trabalho, a sua propria maneira. Se vocé estd numa organizagao, quer
permanecer em fungdes que lhe permitam flexibilidade com relagdo a quando e como trabalhar. Se
vocé ndo tolera regras e restrigdes organizacionais de qualquer espécie, busca ocupagdes nas quais
tenha a liberdade que procura, tais como ensino ou consultoria. Para manter sua autonomia, vocé

recusa oportunidades de promogdo ou avango. Talvez vocé até procure Ter seu proprio negdcio
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para alcangar a sensagdo de autonomia; entretanto este motivo ndo é o mesmo que a criatividade
empreendedora descrita mais adiante. Seus pontos no inventario dessa dimensgo estdo na terceira
coluna da folha de pontos, sob as letras Al.

¢ SEGURANCA/ESTABILIDADE

Se sua ancora de carreira ¢ a seguranga/estabilidade, vocé ndo abriria mao da sua seguranga ou
estabilidade no trabalho ou organizagao. Sua principal preocupagao ¢ alcangar a sensagao de ser
bem sucedido, para ficar trangiiilo. A ancora estd demonstrada na preocupacao pela seguranca
financeira (tais como aposentadoria e planos de pensdo) ou seguranga no emprego. Essa
estabilidade pode significar trocar sua lealdade e disposi¢ao de fazer qualquer coisa que seu
empregador lhe peca por uma promessa de garantia de emprego. Vocé se preocupa menos com o
conteudo do seu trabalho e o posto que pode alcangar, embora possa chegar a um alto nivel, se
seus talentos assim o permitirem. No que se refere a autonomia, todo mundo tem certas
necessidades de seguranca e estabilidade, especialmente em épocas que os encargos financeiros
sdo grandes ou quando se esta para enfrentar a aposentadoria. Entretanto, as pessoas ancoradas
dessa maneira estdo sempre preocupadas com essas questdes e constroem toda sua auto-imagem
em torno do gerenciamento da seguranca e estabilidade. Seus pontos no inventario dessa dimensao
estdo na Quarta coluna da folha de pontos sob as letras SE.

¢ CRIATIVIDADE EMPREENDEDORA

Se sua ancora de carreira ¢ a criatividade empreendedora, voc€ ndo renunciaria a oportunidade de
criar sua propria organizac¢do ou empreendimento, desenvolvidas com sua propria capacidade e
disposicao de assumir riscos e superar obstaculos. Vocé quer provar ao mundo que pode criar u
empreendimento que seja o resultado do seu proprio esforgo. Talvez vocé trabalhe par outros em
alguma organizag¢do, enquanto aprende e avalia oportunidades futuras, mas seguira seu proprio
caminho assim que sentir que tem condi¢des para isso. Vocé quer que seu empreendimento seja
financeiramente bem sucedido, como prova de sua capacidade. Seus pontos no inventario estdo na
quinta coluna da folha de pontos, sob as letras CE.

¢ SERVICO/DEDICACAO A UMA CAUSA

Se sua ancora de carreira ¢ servigo/dedicacdo a uma causa, voc€ ndo renunciaria a oportunidade de
procurar um trabalho onde pudesse realizar alguma coisa util, como por exemplo tornar o mundo
um lugar melhor para se viver, solucionar problemas ambientais, melhorar a harmonia entre as
pessoas, ajudar aos outros, melhorar a seguranga das pessoas, curar doengas através de novos
produtos, etc. Vocé busca essas oportunidades, mesmo que isto signifique mudar de organizacéo e
ndo aceita transferéncias ou promogdes que o desviem do trabalho que preencha esses valores.
Seus pontos no inventario dessa dimensao estdo na sexta coluna da folha de pontos sob as letras
SD.

¢ DESAFIO PURO
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Se sua ancora de carreira ¢ desafio puro, vocé ndo abriria mao da oportunidade de trabalhar na
solugdo de problemas aparentemente insoluveis, para vencer oponentes duros ou superar
obstaculos dificeis. Para vocé, a unica razio significativa para buscar um trabalho ou carreira € que
este lhe permita vencer o impossivel. Algumas pessoas encontram esse desafio puro em alguns
trabalhos intelectuais, como por exemplo o engenheiro interessado apenas em desenhos
extremamente dificeis; outras encontram seu desafio em situagdes complexas, tais como um
consultor estrategista, interessado apenas em clientes a beira da faléncia e que ja esgotaram todos
os recursos; algumas o encontram na competicao interpessoal, como o atleta profissional ou o
vendedor que define cada venda como uma vitoria ou derrota. A novidade, variedade e dificuldade
tornam-se um fim em si e se alguma coisa ¢ facil, imediatamente torna-se mondtona. Seus pontos

no inventario nessa dimensao estdo na sétima coluna da folha de pontos sob as letras DP.

¢ ESTILO DE VIDA

Se sua ancora de carreira € o estilo de vida, vocé ndo abriria mado de uma situagdo que lhe permita
equilibrar e integrar suas necessidades pessoais, familiares e as exigéncias de sua carreira. Vocé
que fazer todos os principais segmentos de sua vida trabalhar em conjunto para um todo integrado
e, portanto, precisa de uma situagdo de carreira que lhe dé€ suficiente flexibilidade para alcangar tal
integracdo. Talvez vocé precise sacrificar alguns aspectos da sua carreira (por exemplo, uma
mudanga geografica que fosse uma promogao, mas que desestruturaria toda sua situagdo de vida),
e vocé define o sucesso em termos mais amplos do que simplesmente sucesso na carreira. Vocé
sente que sua identidade esta mais vinculada ao modo de viver sua vida como um todo, onde vocé
se estabelece, como lida com sua situagdo familiar e como vocé se desenvolve, do que com
qualquer trabalho ou organizagdo. Seus pontos no inventario dessa dimensao estdo na oitava

coluna da folha de pontos sob as letras EV.

Fonte: SCHEIN, Edgar, H. Career Anchors. Texto adaptado por DUTRA, J. S;
ALBURQUERQUE, L. G, 2008. Disponivel em:
<http://www.erudito.fea.usp.br/PortalFEA/repositorio/188/documentos/ancorasdecarreira_gra
dua%C3%A7%C3%A30.doc.>. Acesso em: 2 setembro 2010.
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