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Resumo:0Os modelos de administracdo passaram por transformacdes relacionadas as alteragfes nas
préticas objetivas e no comportamento dos colaboradores nas organizagBes. Para se implementar
mudangcas gerenciais deve-se considerar as motivagdes e 0 comportamento dos col aboradores submetidos
a essas transformagdes. As mativactes podem ser conhecidas pelaidentificacio e andlise das ancoras de
carreira, conceituada como o conjunto de fatores da autopercepcdo do qua o individuo ndo abre méo
diante das escolhas profissionais. Assim, os estudos relacionados a carreira devem considerar néo
somente a estrutura oferecida pela organizacéo para a ascensdo profissional, mas também as diversas
ambicOes individuais. Neste contexto, o objetivo deste trabalho foi identificar e analisar as principais
ancoras de carreiras e sua importancia para a administracdo de carreiras nas organizacfes. Para a
classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxonomia apresentada por Vergara (2010), que a
qualificaem relacdo a dois aspectos. quanto aos meios e quanto aos fins. Quanto aos fins, a pesquisa serd
exploratéria e aplicada. Exploratéria pelo pouco conhecimento acumulado e sistematizado e por sua
natureza de sondagem, ndo comportar hipoteses, que poderdo surgir durante ou ao final da pesguisa.
Aplicada, finalidade pratica. Quanto aos meios, a pesquisa sera bibliogréfica, pois, se recorrerd ao uso de
material acessivel ao publico em geral. Diante do exposto, ao reconhecer arelevancia dessa discussao no
contexto especifico das ancoras de carreiras, a intencdo é oferecer contribuigcdes para o repensar das
préticas de gestdo de pessoas nas organi zacdes, visando as politicas de administracdo de carreiras.
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FENT



Tema

\ o
S & 0T Simpdsio de Exceléncia I N
2014 em Gestao e Tecnologia A 4 6 Satibre

1. INTRODUCAO

Os modelos de administracdo passaram por transformacdes relacionadas as alteracfes nas
praticas objetivas e no comportamento dos colaboradores nas organizagGes. Para se
implementar mudancas gerenciais deve-se considerar as motivagdes e 0 comportamento dos
colaboradores submetidos a essas transformagdes. As motivagOes podem ser conhecidas pela
identificacéo e analise das ancoras de carreira

Ancora de carreira é conceituada como o conjunto de fatores da autopercepcéo do qual o
individuo ndo abre mdo diante das escolhas profissionais. A ancora indica as capacidades,
necessidades e valores individuais. Quanto mais experiente o profissional, maior a
autopercepcdo acerca desses trés elementos norteadores e a busca pelo equilibrio entre
decisdes e experiéncias profissionais (SCHEIN, 1996).

A maior diversidade na forca de trabalho, para muitos estudiosos, tem relagéo direta com a
eficiéncia organizacional e com a produtividade, devido ao acesso a novos segmentos de
mercado que possibilita um aumento da lucratividade. Além disto, percebem-se outros
beneficios que a maior diversidade da forca de trabalho permite, como a aprendizagem,
criatividade, flexibilidade, crescimento organizacional, crescimento individual e agilidade
organizacional para lidar com rapidez e precisdo frente as turbuléncias do mercado
(THOMAS e ELY, 2002).

Nessa perspectiva Veloso et al. (2008, p. 1) asseguram que “ os estudos relacionados a
carreira devem considerar ndo somente a estrutura oferecida pela organizacéo para a ascensao
profissional, mas também as diversas ambicfes, que sdo especificas da faixa etaria do
trabalhador”.

Neste contexto, 0 objetivo deste trabalho foi identificar e analisar as principais ancoras de
carreiras e sua importancia para a administracdo de carreiras nas organizagoes.

Para a classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxonomia apresentada por Vergara
(2010), que a qualifica em relagéo a dois aspectos: quanto aos meios e quanto aos fins. Quanto
aos fins, a pesquisa sera exploratoria e aplicada. Exploratéria pelo pouco conhecimento
acumulado e sistematizado e por sua natureza de sondagem, ndo comportar hipéteses, que
poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa. Aplicada, finalidade prética. Quanto aos
meios, a pesquisa sera bibliogréfica, pois, se recorrerd ao uso de material acessivel ao publico
em geral.

Diante do exposto, ao reconhecer a relevancia dessa discussao no contexto especifico das
ancoras de carreiras, a intencao é oferecer contribuicdes para o repensar das praticas de gestao
de pessoas nas organizacOes, visando as politicas de administracéo de carreiras.

2 CARREIRAS

A carreira nas organizagdes tem sido tradicionalmente associada a ocupacdo e a
profissdo, como um caminho a ser trilhado profissionalmente, e que possibilita progresso em
posicdes ao longo do tempo.

De acordo com Dutra, carreira:

E um termo muito utilizado no qual agrega varios significados, com tudo de dificil
definicdo. Pode ser utilizado para se referir a mobilidade ocupacional, como por
exemplo, o caminho a ser trilhado por um executivo, ou carreira como profissao,
como a carreira militar. Em ambos os casos, carreira passa a ideia de um caminho
estruturado e organizado no tempo e espago que pode ser seguido por alguém.
(DUTRA, 1996, p. 16).
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A perspectiva tradicional de carreira na sociedade capitalista estd associada ao sucesso
e a ascensdo social. Usualmente a trajetoria profissional pressupfe diferentes fases, no
formato de um ciclo similar ao desenvolvimento humano.

Corroborando, London e Stumph definem carreiras como:

Carreira sdo as sequéncias de posi¢cdes ocupadas e de trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicdo que refletem necessidades, motivos e aspiracdes individuais, expectativas e
imposicdes da organizacdo e da sociedade. Da perspectiva do individuo, engloba o
entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional, enquanto, da perspectiva
da organizacdo, engloba politicas, procedimentos e decisbes ligadas a espacos
ocupacionais, niveis organizacionais, compensa¢do e movimento de pessoas. Estas
perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto de constante ajuste,
desenvolvimento e mudanca. (LONDON e STUMPH apud DUTRA, 2002, p. 100)

Para que se entenda melhor a definicdo de carreira € importante que se ressalte a
evolucdo histdrica do cenario industrial, onde os profissionais estdo inseridos.

A partir do século XIX passou-se a utilizar o termo para definir trajetéria de vida
profissional. Até pouco tempo atrds o conceito de carreira permanecia circunscrito a essa
analogia, como uma propriedade estrutural das organizacfes ou das ocupacges, tal como
apresentado na era da industrializacdo classica, onde era marcado por muitos niveis
hierarquicos e coordenacdo centralizada. Ofereciam poucas oportunidades de mobilidade
ocupacional, a partir do momento em que o individuo ingressasse na carreira, ja se sabia de
antemao, 0 que esperar.

Dutra (1996, p.68) aborda sobre dois modelos de carreiras: tradicional e moderno.

O modelo tradicional que vigorou até a década de 1970, era marcado pela
estabilidade, progressdo linear e vertical onde o trabalhador possuia maior
estabilidade no emprego. JA no modelo moderno, caracteriza-se por uma progressao
de carreira descontinua, mais horizontal que vertical e com menor estabilidade. Nos
tempos atuais é preciso estad muito atento as transformagdes e exigéncias do mercado
e novas tecnologias que estdo impactando o cotidiano nas empresas. S8o0 mudancas
profundas capazes de desconstruir ideias e companhias que até pouco tempo eram
consideradas soélidas. Tal cenario faz com que o profissional esteja revendo

constantemente sua atuagdo no mercado de trabalho para se tornar empregavel.

Sobre os cenarios industriais, Chiavenato afirma que sdo subdivididos em trés eras:
industrial classica, organizacional burocratica e organizacional.

Era industrial classica que se estendeu até meados de 1950 envolvendo a primeira
metade do século XX. As empresas passam a adotar a estrutura organizacional
burocratica, caracterizada pela departamentalizagdo e rigidez de regras e
regulamento internos para disciplinar e padronizar o comportamento das pessoas. O
mundo se caracterizava por mudancas vagarosas, progressivas e previsiveis. O
ambiente que envolvia as organizacBes era conservador e ndo oferecia desafios, as
organizacfes se preocupavam mais com a produgdo. O modelo organizacional
baseava-se em um desenho mecanicista, tipico da ldgica de um sistema fechado. Os
cargos eram desenhados de maneira fixa e definitiva para obter a maxima eficiéncia
no trabalho e os empregados deveriam ajustar-se a eles. Tudo para servir a
tecnologia e a organizacdo. O homem era considerado um apéndice da maquina e
deveria tal como ela ser padronizado na medida do possivel (CHIAVENATO, 2004,
p. 35)

As pessoas aqui eram consideradas recursos de producdo, juntamente com outros
recursos organizacionais como maquinas equipamentos e capital.
Era da industrializagdo neocléssica (1950 — 1990) Teve seu inicio logo apos a segunda
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guerra mundial. O modelo burocréatico foi substituido pela teoria estruturalista. A economia
passava por uma mudanca de amplitude internacional, tornado-se cada vez mais intensa e
menos previsivel acentuando a competicdo entre as empresas. A visdo sistematica e
multidisciplinar (holistica) passou a dominar. Nesse modelo as empresas buscavam novos
desenhos estruturais para incentivar a inovacgao e ajustamento as mutaveis condi¢fes externas.
Dessa forma conseguiram promover melhorias, mas ndo o suficiente para remover a velha
rigidez da estrutura funcional e burocratica sedimentada até entdo. Até a década de 70 a
progressdo de carreira era linear e vertical com os trabalhadores tendo maior estabilidade de
emprego.

Era da informacdo comecou no inicio da década de 90 e vigora até os dias atuais. O
icone dessa fase é a informacdo, que passou a cruzar o0 mundo em milésimo de segundos. A
tecnologia da informacdo forneceu as condi¢bes basicas para surgimento da globalizacdo da
economia. A competitividade entre as empresas tonou-se intensa e complexa. Portanto, o
maior desafio das organizacGes passa a ser a produtividade do conhecimento. Inicia-se a
concepcao de departamento de RH que visualiza as pessoas COMO recursos Vivos e
inteligentes e ndo mais como fatores inertes de producdo. O RH tornou-se fator determinante
para 0 sucesso da organizacao.

Com este novo cenario a definicdo de carreiras sofre profundas transformacdes
também num ritmo acelerado, acarretando rupturas de paradigmas que tem a ver com as
mudancas sociais, econémicas, politicas e culturais mais amplas vivenciado nas ultimas
décadas.

No Quadro 1 é apresentado um resumo da evolucao da cultura organizacional.

Quadro 1: Evolugdo da cultura organizacional

Eras Era da Industrializacdo Classica Era da Industrializacdo | Era da Informacéo
Neoclassica
Periodos | 1900-1950 1950-1990 Apos 1990

Fonte: Criado pelos autores baseado em: http://www.dgz.org.br/fev07/Atr_04.htm . Acessado em 08/11/2013.

Todos os autores anteriormente citados mostram que as pessoas podem direcionar sua
carreira de diversas formas, mas é importante atentar para dois fatores: (i) formar uma visao
realista, clara e apurada de suas qualidades, interesses e inclinacdes pessoais; e (ii) estabelecer
objetivos de carreira e preferéncias profissionais.

Neste sentido, aqueles que almejam um planejamento de carreira devem seguir alguns
passos que os ajudardo a desenvolver um espirito critico com relagdo ao comportamento
diante da carreira, estimulando um processo de auto avaliacéo.

Ja em relacdo as empresas, se faz necesséria transparéncia nas progressoes, tanto em
ambito vertical como horizontal, e que sejam definidos como e quando o profissional
alcancara o crescimento, ndo se esquecendo de oferecer igualdade de oportunidade a quem de
direito, valorizando assim cada colaborador e evitando desta forma um descontentamento, o
que poderia gerar futuros dissabores.

3 ANCORAS DE CARREIRAS

Ancora de carreira pode ser conceituado como o conjunto de fatores da autopercepcao,
indicando as capacidades, necessidades e valores individuais que determinam prioridades nas
escolhas profissionais, criando assim, uma padronizacdo. Que de acordo com Scheim (1996),
quanto mais experiente o profissional, maior a autopercepc¢do acerca desses trés elementos
norteadores e a busca pelo equilibrio entre decisdes e experiéncias profissionais.

De acordo com Faro et al (2010, p. 7)
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Entender ancora de carreira é primordial por afetara escolha de -carreira,
influenciando nas decisdes de escolha ou mudanca de emprego, origina as visdes de
futuro profissional e influencia as rea¢des do individuo perante o trabalho. Portanto,
as ancoras de carreiras afetam a forma com que o individuo enxerga e percebe seu
trabalho e sua carreira.

Ainda sobre o conceito de ancora de carreira, Dutra (2010, p. 7) destaca sua
importancia porque “influencia escolhas, afeta decisdes para a mudanga de um
trabalho/emprego para outro, determina visfes do futuro, influencia a escolha de ocupacdes
especificas e afeta as rea¢fes do individuo frente ao trabalho”.

Para melhor compreensdo de ancora de carreira, no Quadro 2 sao apresentados as 0ito
ancoras de carreira e suas caracteristicas de acordo com Sheim (1980).

Quadro 2: Ancoras de carreiras e suas caracteristicas.

ANCORAS
DE
CARREIRA

CARACTERISTICAS

Competéncia

1
Técnica

Valoriza experiéncias profissionais que desafiem sua capacidade técnica. Ele vé o conteldo
do trabalho como um valor em si, valoriza a aprendizagem e o aprofundamento técnico e
considera que o sucesso decorre de ser reconhecido como um expert ou referéncia em sua
area de competéncia. Habitualmente, esse individuo valoriza recompensas de outros
especialistas, pois estes dominam as especificidades da sua area de competéncia e, portanto,
tém maior capacidade para julgar seu desempenho. Da mesma forma, aprecia recompensas
relacionadas a oportunidades de desenvolvimento e educagdo, bem como a lideranca técnica
de equipes, além da remuneracdo assegurada (fixa) com base no que julgam como mérito — a
competéncia técnica.

2Competéncia
Gerencial

Respeita ao individuo motivado pela oportunidade de liderar, comandar, tomar decisdes e de
definir diretrizes de impacto organizacional. Ao valorizar esses aspectos, considera sucesso
na carreira atingir uma posicdo elevada na hierarquia organizacional e ter poder para
influenciar os outros. Recompensas dadas por superiores hierdrquicos sdo bem aceitas.
Considera recompensa atingir 0s niveis mais elevados de responsabilidade em combinagao
com a perspectiva de mobilidade vertical (promocéo) e de obter remuneracdo elevada de
acordo com principios meritocraticos relativos aos resultados da organizagdo. Valoriza
recompensas relacionadas a titulos, simbolos e status, assim como plano de beneficios e
remuneracdo de risco (variavel).

3 Autonomia e
Independéncia

Caracteriza a valorizacdo das experiéncias profissionais de realizacdo do trabalho cujos
ritmos, formas e padrGes sdo autdnomos. Esta relacionada ao individuo que, com frequéncia,
é avesso a regras, normas, padrfes, métodos criados por outros e a supervisdo rigida, pois
valoriza a flexibilidade. O sucesso esta relacionado ao grau de autonomia e independéncia no
trabalho. Esse individuo valoriza recompensas que permitam flexibilidade - tais como
movimentacdes (horizontais ou verticais) na carreira, maior autonomia e independéncia -,
incentivos e reconhecimentos simbdlicos moveis - como medalhas, cartas e prémios - e
beneficios flexiveis.

e

4 Seguranca

Estabilidade

Identifica o individuo cujos valores o levam a preferir a experiéncia profissional propiciadora
de sensacdo de seguranca. ldentifica a valorizacdo da estabilidade e da previsibilidade dos
niveis de desempenho e tarefas, do sentimento de lealdade com a organizagdo. Essa ancora
mostra o individuo que valoriza recompensas previsiveis e estaveis; a preferéncia pela
remuneracdo assegurada (fixa) e ndo de risco (variavel), utilizando-se, a0 mesmo tempo, o
desempenho e a maturidade (tempo de experiéncia) na determinagdo do julgamento do
mérito. Schein (1980) define esse individuo como o homem organizacional, que tende a
deixar a carreira nas maos do empregador.

5-Criatividade
Empreendedora

Como predominante valorizam a possibilidade de estabelecer, criar e estruturar organizagdes,
negécios, produtos e servigos, a oportunidade de enfrentar novos desafios criativos.
Consideram ter conseguido sucesso profissional quando identificados como empresarios ou
guando deixam sua marca pessoal na organizacdo. Valorizam recompensas publicas, que
permitam comprovar o sucesso do empreendimento — sendo o dinheiro a medida do sucesso.
Individuos que possuem essa ancora de carreira como predominante, com frequéncia, sentem
dificuldades de adaptacdo em organizacdes, preferindo atuar como empreendedores de seus
proprios negocios.
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Diz respeito ao individuo que persegue experiéncias profissionais alinhadas aos seus valores
fundamentais e aos valores do grupo ou da organizacdo. Esse individuo é, acima de tudo, leal
a causa que defende e ndo, necessariamente, a0 grupo ou a organizacgdo. Ele se sente bem-
sucedido quando consegue exercer influéncia na organizacdo ou nas suas politicas sociais. A
medida do sucesso é dada pela contribuicdo para um mundo melhor, por servir a humanidade
e por ajudar a nacdo, entre outras iniciativas do género. As recompensas mais valorizadas sdo
as premiacOes pela contribuicdo e pela dedicacdo - ndo necessariamente pelo resultado. Ndo
é valorizada a recompensa monetaria: a preocupacdo é com a equidade. Fundamentalmente,
trata-se de individuos que se sentem recompensados quando colegas, superiores e a
organizacdo compartilham dos seus valores.

6- Vontade de servir ou
dedicar-se a uma causa

Como predominante valoriza a competicdo e as experiéncias profissionais desafiadoras.
Sucesso € ser o melhor, ter transposto obstaculos e vencido adversarios dificeis. Valoriza
recompensas alimentadoras da autopercepgdo de superioridade em combate competitivo,
obtidas por mérito proprio. Essa ancora de carreira aproxima-se da criatividade
empreendedora, mas se diferencia pelos valores relacionados a competitividade.

Puro

desafio

7

Traz como valor atuar em experiéncias profissionais integradas as necessidades pessoais, da
familia e profissionais. Por valorizar o equilibro entre as diferentes necessidades, o individuo
tende a buscar a estabilidade geogréfica, valorizando a flexibilidade no trabalho, para dedicar
tempo ndo apenas as necessidades da carreira, mas as demais. A percepcdo de sucesso esta
relacionada a conquista do equilibrio, ndo sendo a carreira o seu objetivo principal. Valoriza
recompensas que viabilizem condi¢des de equilibrio das necessidades e que demonstrem
respeito pelos interesses pessoais e familiares, tais como licencas e horarios flexiveis de
trabalho. A ancora do estilo de vida ndo aponta um individuo negligente com o trabalho, mas
para o qual o trabalho ndo é o centro da existéncia.

8 - Estilo de vida

De acordo com as informacdes contidas no Quadro 2, ao se fazer um diagnostico das
ancoras de carreira permite melhor “delimitar” as necessidades e valores que orientam o
comportamento do profissional. Revelando como a falta de integracdo entre as necessidades
individuais e as recompensas oferecidas pode levar a percepcdo que a carreira estagnou,
situacdo associada a um comportamento de resisténcia a mudanca, a baixa inovacdo, a
valorizacdo excessiva de recompensas extrinsecas (salarios e beneficios), a homofilia e a
busca de seguranca acima de tudo.

Assim, a classificacdo das ancoras de carreira elenca as necessidades comuns a
determinados grupos, mas ndo devem ser interpretadas como rotulos, se sobrepondo . Assim,
a compreensdo das ancoras de carreira pode, deste modo, estruturar uma hierarquia de
necessidades e valores.

4 GESTAO DE CARREIRAS

No atual cenario socioeconémico dinamico e complexo, destacam-se dois fatores
primordiais para o entendimento da moderna gestdo de carreira: (i) a trajetoria da carreira, ou
sequéncia de experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo, como assalariado ou
como auténomo (Kilimnik, apud Wilkoszynski & Vieira 2012, p. 3); e (ii) as transi¢Ges
profissionais, entendidas pelas diferentes etapas do desenvolvimento vocacional que
intercalam perdas de emprego e que representam, efetivamente, transi¢cdes socio-profissionais
(Riverin-Simard, apud Wilkoszynski & Vieira 2012, p. 3). Assim, gestdo de carreira pode ser
definida como:

Uma forma proativa e permanente de administracdo das varidveis internas e externas
que afetam a trajetdria profissional, atuando nas que séo controlaveis e se adaptando
as demais, de maneira a alcancar as metas e 0s objetivos fundamentais que resultardo
em sucesso psicologico (MARTINS, 2001, p.105).
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Neste sentido, a gestdo de carreira € uma técnica contemporanea encontrada pelas
organizagOes para 0 planejamento e o desenvolvimento da carreira, ou seja, as pessoas que
formam o quadro de funcionarios da empresa apresentam capacidades, habilidades,
expectativas e interesses de desenvolvimento profissional e pessoal, enquanto a empresa,
tendo em vista o alcance de seus objetivos e metas, busca pessoas com perfil, conhecimentos,
competéncias e habilidades especificas que permitam a viabilizacdo de seus planos.

Conforme Greenhaus apud Martins (2001), gestdo de carreira pode ser definida como
“um processo pelo qual individuos desenvolvem, implementam e monitoram metas e
estratégias de carreira”. Sustentando que a gestdo estruturada da carreira possibilitaria ao
individuo a compatibilizacdo entre as experiéncias de vida e trabalho, de forma a torna-lo
mais produtivo e auto realizado.

Desta forma, o aproveitamento e conciliacdo desses aspectos individuais e
empresariais podem ser um importante aliado para a gestdo de ambiente favoravel a
motivacao e desenvolvimento, baseado nos interesses comuns. Sobre essa Vvisdo,

Ao colocarmos organizacgdo e pessoas lado a lado, podemos verificar um
processo continuo de troca de competéncias. A organizagdo transfere seu patrimonio
para as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as para enfrentar novas situagoes
profissionais, na organizagdo ou fora dela. As pessoas, ao desenvolverem sua

capacidade individual, transferem para a organizacéo seu aprendizado, capacitando-
a a enfrentar novos desafios. (DUTRA, 2008, p.24).

Nesse modelo moderno, o planejamento e o desenvolvimento da carreira passam a ser
atribuicbes do empregado e o sucesso profissional é centrado ao individuo. Longo (2007,
p.15) explica que a gestdo autdbnoma das carreiras se potencializa quando a organizagédo
incorpora e coloca a disposicdo de seus empregados mecanismos de avaliagdo de suas
competéncias e de seu potencial, orientando-os sobre as linhas de desenvolvimento mais
adequadas.

Pontes (2007, p. 54) enfatiza que o planejamento de carreiras deve ser de interesse
tanto dos funcionarios como da organizacdo, porque pode trazer vantagens as duas partes, tais
como: contribuir, mediante o crescimento dos funcionarios, para que a organizacdo alcance
niveis mais elevados de qualidade e produtividade; motivar os funcionarios a buscarem novas
competéncias e habilidades; encorajar os funcionarios a explorarem suas capacidades; e
atender a necessidades internas de preenchimento de vagas, via recrutamento interno.

Para Albuquerque (1987) apud Barreto; Costa (2010, p.196), temos que ressaltar “a
necessidade de alinhamento entre a gestdo de pessoas e estratégia organizacional, além do
alinhamento interno entre a estratégia, politicas e praticas de gestdo de pessoas”. Afirmando a
importancia dos objetivos individuais estarem relacionados com os objetivos organizacionais.

De acordo com Dutra apud Malschitzky (2004, p. 26), no Brasil, ha uma natural
resisténcia ao planejamento da vida profissional, tanto porque as pessoas encaram a trilha
profissional como algo dado, quanto pelo fato de ndo terem tido qualquer estimulo nesse
sentido ao longo de suas vidas. Tendem a guiar suas carreiras por apelos externos —
remuneracgao, status, prestigio etc. — e menos por apelos internos — valores, crencas,
expectativas, vocacdo etc. — e apenas nos momentos de crise e escassez de emprego
evidenciam preocupacdo em planejar suas carreiras, buscando orientagdo, métodos e
instrumentos que as ajudem nesse processo, segundo 0 mesmo autor.

As organizagOes precisam estar preparadas para as mudangas que vem ocorrendo no
mercado, e este estd cada vez mais competitivo. Por isso, € importante que as empresas
tenham mais controle sobre o uso do plano de capital humano. Segundo (ASSEN; BERG;
PIETERSMA, 2010, p. 65) dizem que “o capital humano pode ser definido como um conjunto



Tema

\ o
S & 0T Simpésio de Exceléncia o e L
2014 em Gestao e Tecnologia A 4 6 Satibre

de expertise, habilidades e conhecimentos que compdem a forca de trabalho de uma
organizacgao”.

Porém somente essas habilidades ndo garantem acrescentar valor para a organizacéo,
neste sentido, Dutra (2008, p.28) afirma que: “para efeitos de admissao, demissdo, promogao,
aumento de salario, etc., a pessoa € avaliada e analisada em funcdo de sua entrega para a
empresa”. Ou seja, quando se contrata pessoas para trabalhar, além das habilidades que
possuem tem-se que analisar o grau de comprometimento e entrega dessa pessoa para com a
organizagdo. Para Dutra (2008, p.28) “ao avaliarmos as pessoas pelo que fazem e nio pelo
que entregam, criamos uma lente que distorce a realidade”. Isso quer dizer se ficarmos focado
somente no que a pessoa estd fazendo podemos esquecer-nos de observar se realmente a
pessoa esta se entregando totalmente no que esta fazendo.

5. CONCLUSAO

De acordo com a pesquisa concluiu-se que a compreensédo das ancoras de carreira pode
vir a estruturar uma hierarquia de necessidades e valores, facilitando o entendimento da
perspectiva dos profissionais em valorizar ou ndo as recompensas oferecidas pelo modelo
gerencial adotado nas organizacoes.

Neste sentido as organizacdes devem viabilizar carreiras congruentes com as ancoras
de carreira dos colaboradores, sob risco de prejudicar a motivacdo e deflagrar todo o corolario
de efeitos indesejaveis associado, pois, a falta de equilibrio entre a ancora de carreira e a
carreira pode ocasionar insatisfacdo, baixo desempenho e rotatividade de pessoal
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