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Resumo: O presente estudo teve como objetivo verificar as correspondéncias entre as
ancoras de carreira e as mudancas organizacionais percebidas no contexto da pandemia do novo
coronavirus — COVID-19. Trata-se de uma pesquisa qualitativa que foi realizada com quatorze
trabalhadores de multiplas organizac@es, por meio da aplicacdo de um questionario eletrénico. O
levantamento baseou-se no inventario de ancoras de carreira proposto por Schein (1996) junto a
quatro perspectivas de mudangas globais, apontadas por Schein e Maanen (2016), concernentes a
reestruturacdo, estrutura organizacional, tecnologia e expertise, suporte e servico. O trabalho
sustenta-se tendo em vista a complexidade das mudancas organizacionais trazidas pela pandemia,
tanto para as organizagdes quanto para seus trabalhadores. Os resultados indicam que a maior parte
dos individuos que vivenciaram mudancas organizacionais no contexto da COVID-19 possui um
tipo de correspondéncia entre sua ancora de carreira e as mudancas ocorridas, prevalecendo para
esses profissionais um ambiente de oportunidades.

Palavras-chave: Ancoras de carreira; mudanca organizacional; COVID-19.

Abstract: The present study aimed to verify the correspondences between the career anchors
and the organizational changes perceived in the context of the pandemic of the new coronavirus -
COVID-19. This is a qualitative research that was carried out with 14 workers from multiple
organizations, through the application of an electronic questionnaire. The survey was based on the
inventory of career anchors proposed by Schein (1996), together with four perspectives of global
changes pointed out by Schein and Maanen (2016), concerning restructuring, organizational
structure, technology and expertise, support and service. The work is sustained, in view of the
complexity of the organizational changes brought about by the pandemic, both for organizations
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and for their workers. The results indicate that most individuals who experienced organizational
changes in the context of COVID-19, have a type of correspondence between their career anchor
and the changes that have occurred, prevailing for these professionals an environment of
opportunities.

Keywords: Career anchors; organizational change; COVID-19.

1. Introducéo

Gerenciar mudangas organizacionais em momentos de crise pode ser mais complexo e
desafiador do que se imagina, ainda que se encontre uma infinidade de pensamentos que dao conta
do fenbmeno da mudanca estratégica. Dentre as teorias disponiveis na literatura, podem ser
destacadas as que foram elucidadas por autores, tais como: Lewin (1951), Pettigrew (1987), Acufia
e Fernandez (1995), Burnes (2004), Grey (2004), Kotter (2017) e Vasconcelos, Irigaray, Leal e
Carvalho (2019).

Esses estudiosos possuem uma visdo do processo de mudanga organizacional que vai desde
a dimensdo integrada do contexto, do contetdo e do processo a reinvencao de regras, com o objetivo
de encorajar as pessoas. 1sso ocorre, segundo Gohr e Santos (2011), porque as linhas de pensamento
ndo sdo excludentes, muito pelo contréario, sdo consideradas diferentes variaveis e dimensdes
organizacionais, nao havendo um Gnico caminho para gerenciar e estudar esses processos.

Em relacdo aos potenciais caminhos no contexto das mudangas trazidas pela pandemia do
novo coronavirus — COVID-19 —, Batista, Saran, Limongi, Silva e Gomes (2020) apontam que 0s
brasileiros tiveram a oportunidade de observar de forma distanciada e antecipada as transformacdes,
fendmenos, experiéncias de contagio e enfrentamento de outros paises, abrindo certa vantagem na
escolha de opgdes estratégicas que mais se adequassem a realidade do pais.

Contudo, isso foi insuficiente para minimizar os impactos e as consequéncias negativas no
ambito organizacional, sobretudo conter o avanco da pandemia, pois a primeira morte em
decorréncia do contagio com o virus no Brasil ocorreu em 17 de margo de 2020, embora o primeiro
caso de confirmacdo da doenca tenha ocorrido em Wuhan, China, em 10 de dezembro de 2019
(World Health Organization, 2020).
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Segundo Ferreira, Santos, Silva e Bacim (2020), o virus percorreu livremente até chegar ao
Brasil como um “estrangeiro parasitdrio”, ndo se apresentou e ndo pediu licenca para entrar,
mudando de forma repentina os relacionamentos, o0 modo como as pessoas se deslocam,
contrariando todas as normas e convencoes, até entdo presentes na cultura do pais. Além disso, fez
milhares de vitimas e passou a exigir de todos adaptacdo, resiliéncia, paciéncia, senso de
coletividade e compaixé&o.

Todo esse cenario de crise que se instalou na sociedade brasileira gera desafios econémicos,
tecnoldgicos, sociais e geopoliticos, trazendo reflexdes acerca das estratégias que deverdo ser
adotadas, ndo s6 durante a pandemia mas também no pds-COVID-19. Essa perspectiva desencadeia
um debate entre a “vida” e a “economia”, que por si s6 ja traz uma grande dicotomia para o poder
publico, sociedade civil e iniciativa privada (Peci, 2020).

Surge ndo s6 uma questdo de discussdo em nivel da salde e seguranca das pessoas, mas
também um ambiente altamente complexo, imprevisivel e de grandes mudancas para as
organizacbes, que envolve niveis de empregabilidade, garantia dos empregos, redesenho de
atividades e reestruturacdo, bem como envolvimento do poder publico, que passa a ser um ator
fundamental e dele sdo exigidas estratégias claras quanto ao enfrentamento de todas as demandas
(Peci, 2020; Nogueira, Silva, & Carvalho, 2020).

Essas incertezas refor¢cam as discussdes sobre como levar uma vida equilibrada, de forma
que o trabalho, a carreira, a familia e 0 autodesenvolvimento possam receber atencdo substancial.
Destarte, as pessoas estdo valorizando menos 0s conceitos tradicionais, como lealdade, autoridade,
antiguidade ou promocao e, em vez disso, valorizam cada vez mais o individualismo, demandando
tarefas que proporcionem uma oportunidade de expressar seus talentos (Schein & Maanen, 2016).

Dessa maneira, ndo haveria processos de mudanga sem a participagcdo das pessoas nas
organizacOes e, tendo em vista essa importante varidvel no processo de transformacdo, torna-se
essencial conhecer as particularidades dos individuos, ainda mais em momentos de extrema
complexidade, como é o caso da pandemia que se vivencia. Ademais, compreender quem sdo 0S
trabalhadores e quais as estratégias utilizadas na construcdo de suas trajetorias profissionais

(Jeremias & Oliveira, 2020) deve ser fonte de relevancia para a gestdo de pessoas, uma vez que, até
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entdo, as distingdes entre 0s niveis ocupacionais sempre foram desconsideradas (Lopez & Guedes,
2019).

Assim, por meio das ancoras de carreira, obtém-se uma espécie de aporte no processo de
conhecimento desses profissionais, pois esse instrumento auxilia no que tange a “descricdo e
categorizacdo das mdaltiplas formas de resposta das pessoas as suas situacdes de trabalho. Elas
podem ser vistas como sindromes complexas, mas distintas de interesses pessoais, habilidades,
motivos e valores” (Schein & Maanen, 2016, p. 166). O objetivo dessa tipologia seria “ajudar os
individuos a desenvolver o tipo de autopercepcdo que lhes permitisse negociar melhor com as
organizagdes na gestao de sua propria carreira” (Schein, 1990, p. 4).

Partindo desses pressupostos e da necessidade de utilizagdo em determinadas pesquisas de
“diferentes técnicas e métodos para analisar ¢ compreender melhor como ocorre 0 processo de
mudanga nas organizac¢des” (Gohr & Santos, 2011, p. 1679), afirma-Se que o presente estudo teve
como objetivo principal verificar a existéncia de correspondéncias entre as ancoras de carreira e as
mudancas organizacionais percebidas pelos individuos no contexto da pandemia do novo
coronavirus — COVID-19.

Cabe esclarecer que este trabalho se encontra organizado em cinco se¢des, incluindo esta
introducdo. A proxima secdo diz respeito ao referencial tedrico utilizado na discussdo dos
resultados; a terceira refere-se aos procedimentos metodoldgicos que foram empregados na
pesquisa; a quarta trata das revelacdes de campo; e, por fim, a quinta parte traz as consideracdes

finais.

2. Referencial tedrico

2.1. Mudanca Organizacional

O conceito de mudanca organizacional de Lewin (1951) é composto por trés estagios:
descongelamento (deixar a situacdo atual), mover (caminhar em dire¢do ao objetivo almejado) e,

por ultimo, recongelar (quando se atinge o objetivo almejado). Entretanto, essa definicdo recebe
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criticas em sua fundamentagdo, pois se acredita que “as organizagdes nunca sdo congeladas, muito
menos recongeladas, mas sdo entidades fluidas com muitas personalidades” (Burnes, 2004, p. 988).
Na visdo de Pettigrew (1987), o processo de formulacédo de qualquer nova estratégia pode
ser visto por meio da gestdo de trés dimensfes integradas: contexto, conteddo e processo. Nesse
caso, 0 contexto externo refere-se ao ambiente social e o contexto interno & estrutura organizacional.
J& o conteudo diz respeito as areas especificas em processo de transformacdo. Para o autor, o
processo de mudanga “refere-se as acOes, reacOes e interacdes das varias partes interessadas, a
medida que buscam mover a empresa do estado presente para o futuro” (Pettigrew, 1987, p. 658).
Por outro lado, em uma perspectiva voltada aos individuos, a mudanga € vista com o
propdsito de alterar os componentes organizacionais ¢ “obter das pessoas um novo tipo de

comportamento” (Acufia & Fernandez, 1995, p. 82). Para os autores, a mudanca

[...] pressupde um estado inicial existente na organizagdo que deve ser modificado para se
alcancar um novo estado. Para tanto é possivel alterar diferentes aspectos da organizacgdo, suas
formas estruturais, seus procedimentos, papéis desempenhados, tecnologia, objetivos, metas,
politicas, processos decisorios, estilos de direcdo, planificacdo e controle, bem como a
composicdo quantitativa e qualitativa das pessoas que a integram (Acufia & Fernandez, 1995,
pp. 81-82).

Outra dimensao referente ao conceito de mudanca diz que ela pode ser entendida “[...] como
uma construgdo afetada pela atuagao das proprias organizagdes e suas consequéncias nio desejadas”
(Grey, 2004, p. 16). Ou seja, ela € um efeito das praticas organizacionais e ndo a precursora dessas
praticas, pois as organizagdes atuam construindo um cendrio de mudancas as quais criam a
necessidade aparente de geri-las (Grey, 2004).

Ainda, conforme Grey (2004), a mudanga tornou-se uma parte tdo importante das premissas
assumidas no contexto organizacional que foi transformada em “fetiche”, pois a ideia de que o
mundo estd mudando cada vez mais rapido, fazendo com que as organizacbes se adaptem as

mudangas para se manterem de pé, ndo possui uma “base na qual seja possivel sustentar ou avaliar
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essas afirmagGes. Quem pode dizer se as mudancgas associadas ao microprocessador sao mais rapidas
ou tém maior alcance do que aquelas associadas a maquina de impressao?” (Grey, 2004, p. 14).

Por sua vez, Kotter (2017) desenvolveu uma abordagem que envolve um processo que
contém oito etapas que envolvem a gestdo de pessoas, afirmando tratar-se de etapas geradoras de
mudancas bem-sucedidas de qualquer amplitude no contexto organizacional. O Quadro 1 elenca
cada uma dessas etapas:

Quadro 1 — Etapas do processo de mudanca

Etapa Definicéo
01 Estabelecimento de um senso de urgéncia
02 Criacéo de uma coalizdo administrativa
03 Desenvolvimento de uma visdo e estratégia
04 Comunicacédo da visdo da mudanca
05 Atribuir empoderamento aos funcionarios para realizar a¢cdes abrangentes
06 Realizacdo de conquistas no curto prazo
07 Consolidacdo de ganhos e produgdo de mais mudancas
08 Estabelecimento de novos métodos na cultura

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Kotter (2017).

Acredita-se que, a partir dessas oito etapas, junto a lideranca, os individuos compreenderdo
melhor os processos de transformacdo de mudangas cada vez mais comuns no contexto
organizacional (Kotter, 2017).

Além do foco na gestdo de pessoas, levando em conta 0s pressupostos de
contemporaneidade, o conceito de mudanca organizacional ganha uma outra defini¢do, que pode
ser percebida, sem prejuizo de outros conceitos, como:

... areinvengdo de um novo sistema de regras e normas com o propésito de encorajar novas
condutas e convivios e formas de negociagdo necessarias e, no que concerne, lograr a
colaboracdo dos individuos na organizacdo e a execugdo de novas solugdes tecnoldgicas

(Vasconcelos, Irigaray, Leal, & Carvalho, 2019, p. 895).
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Nesse sentido, para lograr éxito no novo contexto, em que os sistemas séo reinventados de
forma recorrente e as organizac¢des e 0 mundo do trabalho se tornam cada vez mais complexos, as
mudangas ocorridas com as organizacfes e com o corpo de trabalhadores demandam atencao
substancial por parte dos gestores, conforme apontam Schein e Maanen (2016). Ademais, segundo
0s autores, as liderangcas possuem papel fundamental no que concerne ao encorajamento e
colaboracéo dos individuos.

Logo, os gestores devem se envolver na construgdo das carreiras, diferenciando “empregos”
de “trabalho”, buscando alocar as pessoas de forma sabia nos empregos, gerenciando a retencao e
desenvolvimento do talento necessario para que o trabalho seja realizado de forma eficaz (Schein &
Maanen, 2016). Diante de tais desafios, faz-se necessario aprofundar os conceitos acerca da tematica

de carreira e suas construcoes.

2.2. Carreira e suas ancoras

A defini¢do da palavra “carreira” € utilizada para referenciar a posi¢ao de um profissional
na organizacdo, com associacdo a passagem por diversos cargos, para fazer mencao a trajetoria
profissional de um empreendedor ou uma espécie de trilha para realizacdo dos proprios desejos.
Além disso, assume outros conceitos como: um caminho a trilhar, a mobilidade ocupacional, a
estabilidade no trabalho, que representa a carreira como profissao (Silva, Trevisan, Veloso, & Dutra,
2016).

Edgar Schein (1990) criou uma tipologia para ajudar os ocupantes de carreira a decifrarem
suas préprias prioridades, denominada ancora de carreira, que € “o autoconhecimento do que se ¢é
bom, quais sdo as necessidades, motivos e valores que regem as escolhas relacionadas ao trabalho”
(Schein, 1990, p. 2). Em outras palavras, trata-se de um processo que envolve a capacidade de
negociacédo dos individuos com suas organizacdes, que requer a inducéo do desenvolvimento de sua
autopercepcao para que ele consiga decifrar suas proprias prioridades.

A ancora de carreira pode ser utilizada na vida profissional de uma pessoa como:
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... uma forma de organizar experiéncias, identificar areas de contribuicdo ao longo de sua
trajetdria, gerar critérios para tipos de trabalho e identificar padrdes de ambicéo e sucesso que
a pessoa pode determinar para si mesma. Elas servem, portanto, para guiar, balizar, estabilizar
e integrar a carreira de uma pessoa. (Kilimnik, Castilho, & Sant”Anna, 2006, p. 264).

Para desenvolver a tipologia, Schein (1990) realizou um estudo longitudinal no qual foram

desenvolvidas 08 (oito) categorias de ancoras de carreira, que sao apresentadas no Quadro 2:

Quadro 2 — Categorias de ancoras de carreira

Ancora

Definicéo

1. Competéncia
Técnica / Funcional (TF)

Nesta ancora, o profissional adquire o0 senso de identidade por meio da aplicacéo de
suas habilidades técnicas e a realizacdo profissional advém da possibilidade de
enfrentar desafios nessa érea.

2. Competéncia
Geréncia Geral (GG)

Diz respeito ao profissional que se motiva pela oportunidade de liderar, tomar
decistes e definir diretrizes de impacto nas organizacdes. A pessoa busca atingir
sucesso na carreira por meio do alcance de posicdo elevada na hierarquia
organizacional e poder para influenciar os outros.

3. Autonomia /
Independéncia (Al)

Neste grupo se encontram as pessoas que possuem um nivel reduzido de tolerancia
as regras estabelecidas por outras pessoas, por procedimentos e outros tipos de
controle que venham a cercear sua autonomia.

Nesta ancora, a principal preocupacdo é a sensacdo de bem-estar gerada pela baixa

4, Seguranca / ) : - o - - -
- volatilidade na carreira. Para isso, o profissional aqui ancorado guiara suas decisdes
Estabilidade (SE) .
pautado pela seguranca e estabilidade.
5. Criatividade Neste grupo estdo aqueles profissionais focados na criagcdo de novas organizacoes,
Empreendedora (CE) servicos ou produtos.
6. Servico /

Dedicacéo a uma Causa
(SD)

Nesta &ncora ndo ha renuncia, em qualquer hipétese, a trabalhos que sejam
condizentes com os valores pessoais do profissional.

A busca incessante por superacdo de obstaculos aparentemente impossiveis e a

7. Desafio Puro x . . . RS .

(DP) solugdo de problemas insolGveis definem o sucesso para os profissionais aqui
ancorados.

8. Estilo de Vida Nesta ancora, o profissional busca encontrar uma forma de integrar as necessidades

(EV) individuais, familiares e as exigéncias de carreira.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Silva, Trevisan, Veloso e Dutra (2016).

Para assimilacdo das mudancas é notoria a importdncia das ancoras de carreira dos
profissionais, no entanto, a forma como esses individuos absorvem, influenciam na incidéncia de
suas ancoras em éepocas especificas, como por exemplo em momentos de dificuldade financeira
(Silva et al., 2016).
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Esse contexto de mudangas no comportamento das pessoas também estd relacionado a
valorizacdo do individualismo e aos direitos individuais em relacdo as grandes organizagcdes em
detrimento dos conceitos tradicionais, pois os individuos estdo mais preocupados com a vida no
todo, valorizando menos o trabalho ou a carreira. (Schein & Maanen, 2016).

Ressalta-se que o conceito de carreira que embasa 0 presente estudo € o que esta voltado a
“uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada com experiéncias e atividades
relacionadas ao trabalho, durante o periodo de vida de uma pessoa” (Hall, 1976, p. 4). Destarte,
essas experiéncias vao se concretizando na medida em que as transformac@es no mundo do trabalho

vao ocorrendo.

2.3. O impacto das mudancas para a carreira e suas ancoras

As mudancas profundas e aceleradas ocorridas no século XX vém trazendo uma gama de
desafios para o ambiente organizacional mundial, aliados ao desenvolvimento econémico,
tecnoldgico e da sociedade em geral. As organizacfes sdo pressionadas por essa combinacdo de
fatores na busca por competitividade e inovacao, modificando a forma como gerenciam 0s negdcios,
as pessoas e o tradicional sistema de trabalho, que foi direcionado anteriormente por uma relacéo
entre o empregador e o empregado, baseada no longo prazo (Souza, 2018).

A tendéncia é que os ambientes de trabalho e os empregos acompanhem 0s novos
movimentos, que trazem desafios e oportunidades aos ocupantes de carreira que possuem uma

ancora bem desenvolvida. Assim,

para avaliar a potencial aplicabilidade desses conceitos e ferramentas de
autodesenvolvimento para o futuro, precisamos primeiro considerar as implicagdes das
mudancas globais e outras tendéncias, tanto para os padrdes da carreira externa, quanto para
as etapas de emprego, e segundo, para a carreira interna — como as ancoras se encaixarao
nesses novos padrdes (Schein & Maanen, 2016, p. 169).

Nesse sentido, faz-se necessario planejar os empregos e as fungdes a medida que tanto as

organizacOes quanto os proprios empregos e o conceito do que é o trabalho vdo mudando. A Figura
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1 demonstra as quatro perspectivas de mudancas globais e outras tendéncias relacionadas a natureza
do trabalho, conforme apontam Schein e Maanen (2016).

Figura 1 — Perspectivas de mudancas globais

Reestruturacéo e

Globalizagéo
Tecnologia Natctjjgeza Supor_te e
e Expertise Trabalho Servico

Estrutura Organizacional

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Schein & Maanen (2016, p. 169-171).

Schein e Maanen (2016) detalharam os impactos relacionados a mudanca na natureza do
trabalho a partir da correlacdo entre as perspectivas de mudanca globais e as caracteristicas das
ancoras de carreira, apontando alguns desafios e oportunidades, que séo apresentados a partir do
Quadro 3.

Quadro 3 — Impactos relacionados a mudanca na natureza do trabalho

Perspectiva

Impactos

Desafios e oportunidades para as dncoras

Reestruturacdo e
globalizacéo

E esperado quase que continuamente que
tanto as organizacOes publicas quanto as
privadas passem por reestruturaces, de
varias formas, atendendo as mais diversas
necessidades. A globalizagdo tem trazido nos
Gltimos anos a énfase na reducdo, a partir de
argumentos voltados a concorréncia e
capacidade de manutencgdo das organizagdes.

Ganhardo vantagem as pessoas ancoradas no
desafio puro e as orientadas a autonomia
devem ser menos impactadas.

Por outro lado, o tipo gerente geral pode
achar dificil encontrar organizac@es estaveis
em que possa avancar de maneira mais
confiavel.

Estrutura
organizacional

O processo de mudangca na estrutura
organizacional tem exigido que as
organizacBes reexaminem e aparem as suas

Ascensdes mais lentas podem prejudicar os
que estdo ancorados em geréncia geral, uma

vez que menos oportunidades de
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estruturas hierarquicas nos niveis
intermediéarios, transformando as
organizacBes em estruturas mais planas.

gerenciamento estardo disponiveis.

Os que sdo ancorados no desafio puro
encontrardo conforto nessas situacdes, bem
como os da técnicos funcionais, se estiverem
dispostos a aprender novas areas.

As ancoras estilo de vida e seguranca seréo
as menos bem servidas em organizacGes em
constante reestruturacéo.

Tecnologia e
expertise

O cenério de tecnologia e expertise afrouxou
de tal maneira as organizacgdes, empregos e 0s
papéis, a partir da utilizagdo de ferramentas
sofisticadas de tecnologia da informacéo, por
meio das quais os clientes poderdo acessar
diretamente a organizacao.

Havera mais oportunidades para as ancoras
relacionadas ao empreendedorismo e

autonomia.
Assumirdo maiores responsabilidades as
funcbes  técnicas, pois tém  maior

responsabilidade de projetar bem o sistema e
manté-lo em funcionamento.

As ancoras das &reas funcionais-técnicas e
em servico terdo mais possibilidades de
escolha de carreira e as ancoras de estilo de
vida ligadas a questbes sociais também
poderdo ser beneficiadas.

Suporte e servico

O crescimento das fungdes de suporte e
servigo ocorrerd a medida que o trabalho e a
vida se tornam mais complexos. A reducdo de
custos esperada com automatizacdo de
processos podera ser iluséria, uma vez que

N&o h& uma definicdo clara sobre o impacto
nas ancoras de carreira. O que se imagina, é
gue havera mais funcdes de servico e pessoal
baseadas no conhecimento e apoio, do que
em fungBes estritamente operacionais.

esses esforcos podem  resultar em
redistribuicdo em vez da reducéo da forca de
trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Schein & Maanen (2016, p. 169-171).

Os diferentes grupos de ancoras definem o sucesso de forma muito diferente. A exemplo, o
funcional técnico tem no trabalho o ponto central do desenvolvimento do seu talento, ao passo que,
no gerencial, 0s novos desafios ou uma série de projetos sdo pontos preponderantes. A ancora estilo
de vida aumentou ao longo das décadas e provavelmente se tornard mais comum no futuro. Aos que
buscam seguranca e estabilidade, o futuro parece escuro e confuso, enquanto para 0s que possuem
a ancora de autonomia e independéncia o futuro proporcionard mais oportunidades do que antes
(Schein & Maanen, 2016).

A mudanca do trabalho e sua natureza na sociedade, segundo Schein e Maanen (2016),
passam a contar com valores menos tradicionais, visualizando mais o individuo e o seu

individualismo, pois as pessoas pedem cada vez mais que as tarefas que realizam estejam
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correlacionadas a um senso de significado e de uma oportunidade de expressar 0s seus talentos.
Torna-se fundamental ter consciéncia de que o individuo, segundo Chanlat (2009), é um ser
biopsicossocial, triplice, o que lhe confere uma complexidade singular, pois, quando se estuda o
individuo isoladamente segundo um dos trés aspectos, na verdade é dificil de se ignorar os outros
dois.

Essa triplice composicdo estd contida nos estudos relacionados aos seres humanos nas
organizacOes. A realidade humana observada conjugando esses trés elementos explica, em certa
medida, por que em situacdes organizacionais semelhantes alguns se comportardo diferentemente
no plano individual, pois os comportamentos tém suas raizes em grande parte no contexto
biopsicossocial de cada um, sendo indissocidvel da histéria, da experiéncia e das vivéncias (Chanlat,
2009).

Coaduna com essa logica a realidade presente, que diz respeito a crise econémica e a
explosdo da pandemia do coronavirus, sobretudo a inter-relacdo que hé entre elas. Segundo Antunes
(2020), essa crise tem gerado um tremendo impacto e consequéncias tragicas para a populacdo que
depende exclusivamente do trabalho para sobreviver. Se ja ndo bastasse os altissimos indices globais

de mortalidade em func¢éo do virus,

.. . ampliam-se enormemente o empobrecimento e a miserabilidade na totalidade da classe
trabalhadora. Em parcelas enormes desse contingente, como nos desempregados e informais,
a situacao torna-se verdadeiramente desesperadora, com o Brasil se destacando como um dos
campedes da tragedia (Antunes, 2020, p. 7).

No Brasil, onde sempre foi latente a exploracdo do trabalho e a precarizacdo ilimitada, as
consequéncias da pandemia, segundo Antunes (2020), sdo ainda mais perversas do ponto de vista
social. Conforme o autor exemplifica, antes da COVID-19, mais de 40% da classe trabalhadora
brasileira encontrava-se na informalidade ao final de 2019.

Além disso, cerca de cinco milhdes de trabalhadores experienciaram a uberizacdo do
trabalho, ou seja, trabalharam com transporte de passageiros, propiciado por plataformas digitais e

aplicativos, o que até entdo era saudado como “maravilhoso mundo do trabalho digital, com suas
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novas modalidades de trabalho on-line que felicitava os novos empreendedores” (Antunes, 2020, p.
8).

Logo, “se esse conjunto de situacdes ja vinha ocorrendo em alta intensidade antes da
pandemia, o que se visualiza no presente e no horizonte proximo, em meio a esta terrivel hecatombe
mundial, ¢ um desenho societal mais desolador” (Antunes, 2020, p. 8). Para o autor, a saida seria
pensar um modelo alternativo que confronte com o atual “sistema de metabolismo antissocial do
capital”, que além “de causar sofrimento fisico e psiquico nas pessoas que trabalham e destruir o
meio ambiente, provoca cada vez mais concentracdo de renda e aumenta a pobreza e a
desigualdade.” (Lucca, 2020, p. 2).

Diante desse cenario, os estudos relacionados as carreiras assumem um carater de extrema
relevancia, uma vez que “neste novo paradigma, os individuos querem planejar e ser responsaveis
por sua carreira a0 mesmo tempo em que permitem que a organizacdo participe de seu
desenvolvimento, desde que os objetivos de ambos estejam alinhados” (Silva, Bispo, & Ayres, 2019,
p. 22).

Dessa forma, um sistema de carreira eficaz, segundo Schein e Maanen (2016), é aquele que
“requer um bom processo de correspondéncia entre a ancora de carreira do individuo e os requisitos

de trabalho da organizacao” (Schein & Maanen, 2016, p. 168).

3. Procedimentos metodologicos

O presente estudo possui carater qualitativo. A esse respeito, Patias e Hohendorff (2019)
salientam se tratar de uma pesquisa que busca conhecer a realidade multipla, subjetiva, as
experiéncias dos individuos, bem como suas percepgdes, que sdo aspectos Uteis para esse tipo de
pesquisa, em gue a realidade é construida em conjunto entre o pesquisador e 0 pesquisado a partir
das experiéncias individuais de cada sujeito. Esse tipo de pesquisa € produzido “a partir das
percepgoes dos sujeitos que participam da pesquisa” (Patias & Hohendorff, 2019, p. 3), 0 que vai
ao encontro do objetivo deste trabalho, o qual foi “verificar as correspondéncias entre as ancoras de

carreira e as mudancas organizacionais percebidas no contexto da pandemia do novo coronavirus —
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COVID-19.”

Quanto aos fins, este trabalho pode ser classificado como uma pesquisa descritiva, pois tem
a intencao de descrever as “caracteristicas de determinada populagao ou fenomeno” (Gil, 2008, p.
28), e, apesar da tematica em torno da mudanca ser bastante estudada, principalmente em outros
paises, como aponta Rocha-Pinto e Muniz (2010), a intencdo foi desenvolvé-la, especificamente, no
que concerne as ancoras de carreira no contexto da pandemia do novo coronavirus — COVID-19.

Em relacdo aos meios, trata-se de um estudo de caso, que € caracterizado pelo estudo de um
Ou poucos objetivos, de maneira a possibilitar o conhecimento amplo do fenémeno (Gil, 2008), que
tipicamente “combina[m] métodos de coleta de dados, como arquivos, entrevistas, questionarios e
observagoes” (Eisenhardt, 1989, p. 534). Esse meio de pesquisa vem sendo utilizado cada vez mais
pelos pesquisadores e tem como propositos: (i) explorar as situaces da vida real; (ii) descrever a
situacdo dentro do contexto que sera feita a pesquisa; e (iii) explicar varidveis causais acerca de um
fendémeno (Gil, 2008).

3.1. Coleta e analise de dados

A coleta de dados desta pesquisa foi feita a partir dos seguintes meios: (a) pesquisa
bibliografica que propiciou a sustentacdo tedrica e conceitual deste estudo, uma vez que é
proveniente de livros e artigos cientificos, conforme aponta Gil (2008), e que propiciou elencar
teorias acerca de tematicas que envolvem a mudanca organizacional, as ancoras de carreira € a
pandemia do novo coronavirus — COVID-19; (b) pesquisa documental que também foi utilizada
como fonte de apoio, trazendo dados e informacg6es, principalmente no que tange a COVID-19; (c)
pesquisa de campo que foi efetivada por meio de um questionario eletrénico, que foi enviado aos

participantes e que ficou disponivel durante uma semana no més de agosto do ano de 2020,

contendo:
0] Dados pessoais e profissionais dos participantes;
(i) Inventario das ancoras de carreira proposto por Schein (1996);
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(iii) Questionario referente as perspectivas de mudangas em torno da reestruturagéo,
estrutura organizacional, tecnologia-expertise, suporte e servico, apontados por Schein e
Maanen (2016), previamente e posteriormente a COVID-19;

(iv) Investigacdo acerca da implantagdo do home office, previamente e posteriormente a
COVID-19.

Sobre o inventario das ancoras de carreira proposto por Schein (1996), cabe dizer que ele é
composto por quarenta questfes e conta com uma escala de avaliacdo, em que o participante define
0 quanto cada questdo se aplica a sua autopercepc¢do no que tange aos seus valores, necessidades e
capacidades. Cada uma das questdes esta diretamente relacionada a uma ancora, e cada ancora
possui cinco questdes relacionadas a ela. Quanto mais a questdo se aplica ao individuo, maior
pontuacdo é atribuida a ela (Faro, Amorim, Trevisan, & Junqueira, 2010).

A escala é composta a partir da pergunta “O quanto cada item é verdadeiro para vocé?”: (1)
nunca verdadeiro para mim, (2-3) ocasionalmente verdadeiro para mim, (4-5) frequentemente
verdadeiro para mim e (6) sempre verdadeiro para mim. A ancora de carreira é identificada a partir
do célculo da média aritmética simples das cinco questdes relacionadas a cada ancora. A ancora que
obtiver a maior média de pontos é a ancora do individuo. Como o objetivo desta pesquisa foi
correlacionar as ancoras de carreira as mudancas, 0 método de identificacdo das ancoras proposto
por Schein (1996) foi simplificado, sendo suprimida a entrevista.

Em relacdo ao questiondrio sobre as perspectivas de mudancas e a investigacdo acerca da
implantagdo do home office, ambos foram operacionalizados em um Unico instrumento que conteve

as seguintes questoes:

1 — Reestruturagdo: A empresa em que VOCé atua passou ou tem passado por reestruturacdo
nos ultimos anos? Exemplos: extingdo/criacdo de novas unidades, reducgéo dréstica de custos,
mudanca relevante nos procedimentos, nicho de mercado, clientela, mudanca de vinculo
profissional (terceirizacdo, reducdo de jornada de trabalho), dispensa considerdvel de

funcionarios etc.
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2 — Estrutura organizacional: A empresa em que vocé atua sofreu ou ainda estd sofrendo
mudangas em sua estrutura organizacional nos Gltimos anos? Exemplos: reducdo/aumento de
cargos, unificacdo de setores, reducdo/aumento de chefias, adogdo de trabalho por projetos,
aumento de autonomia para os trabalhadores etc.

3 —Tecnologia e expertise: A empresa em que VOCE atua passou ou ainda passa por mudancas
em sua area de tecnologia? Exemplos: aquisi¢do/extincdo/alteracdo dos sistemas de
informacao e de equipamentos, adocdo do uso de aplicativos para as atividades/interface com
os clientes e trabalhadores, utilizacdo de meios tecnologicos para comunicacao: reunides,
encontros e a atividade fim, criag@o de sites eletrénicos para venda dos produtos/servi¢os ou
propaganda etc.

4 — Suporte e servico: A empresa em gue Vocé atua passou ou ainda passa por alteracdes em
sua area de suporte? Exemplos: criacdo de setor de apoio e suporte (SAC, Ouvidoria etc.),
criacdo de setor de desenvolvimento de produtos, atendimento a reclamacfes, pos-venda,
andlise de reclamacOes, contratacdo de técnicos de suporte (para auxilio a clientes e
trabalhadores).

5 — Home office: A empresa que vocé atua adota ou passou a adotar o sistema de trabalho em

home office?

Foram convidados a participar da pesquisa dezesseis individuos, isto é, o dobro dos oito tipos
de ancoras de carreira existentes. Trata-se de trabalhadores de maltiplas organizacdes, cargos, areas
de atuacdo, idades e setores. E importante ressaltar que a busca por participantes durante a pandemia
se tornou um tanto quanto desafiadora, considerando a seguranca biologica, formatos diversificados
de trabalho, como, por exemplo, home office, reducéo de carga horéria e trabalho por escalas. Logo,
chegou-se aos convidados por meio da indicagdo de pesquisadores e profissionais dos setores
publico e privado.

A escolha do quantitativo e do perfil de convidados ocorreu intencionalmente, conforme
apontam Patias e Hohendorff (2019), em funcdo da busca por uma diversidade de caracteristicas

pessoais, profissionais e organizacionais, corroborando para a identificacdo do maior nimero
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possivel de &ncoras de carreira. Isso contribuiu para o levantamento de uma diversidade de impactos
das mudangas oriundas da pandemia do novo coronavirus — COVID-19 —, dentro de realidades
profissionais e organizacionais distintas.

Dos dezesseis convidados, quatorze aceitaram participar do estudo, o que ndo trouxe prejuizo

para o objetivo da pesquisa. O Quadro 4 apresenta o perfil de cada um dos participantes.

Quadro 4 — Perfil dos participantes

Entrevistado Organizacio
Codigo | Idade | Sexo TeTrl::):l)ltl?)l de Cargo atual Tecl‘;‘lré)ono Area de atuagio Setor ‘::::ggz
EO1 38 M 05 a 10 anos Analista 06 Financeira Publico Ensino
EQ2 32 F 05 a 10 anos Coordenagdo 07 Administrativa Privado Industria
EQO3 39 M 05a10 anos Geréncia 02 Geréncia de Projetos | Privado | Tecnologia
E04 25 M 05 a 10 anos Analista 02 Assessoria Privado Indistria
EQ5 27 F 05a 10 anos Geréncia 07 Financeira Publico Servigos
E06 34 F 10al5 anocs Analista 07 Assessoria Publico | Tecnologia
EO07 34 F 10al5 anos Coordenagdo 07 Administrativa Pablico Ensino
EO8 38 M 10al5 anos Geréncia 12 Financeira Publico Servicos
E09 41 M 15 a 20 anos Analista 10 Assessoria Pablico Servigos
El0 33 M 15220 anos Geréncia 11 Manutengéo Privado Industria
Ell 392 M | Acimade 20 ancs |  Geréncia 15 Planejamento Publico Pesquisa
El2 67 F | Acima de 20 anos Técnico 07 Administrativa Publico Ensino
El13 39 M | Acimade 20 ancs | Geréncia 01 Administrativa Privado Ensino
El4 55 | M | Acimade 20 anos | Analista 22 Médica Peblico/ | g e
Privado

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Os dados qualitativos gerados na pesquisa de campo foram interpretados a partir da analise
de conteudo, que ¢ uma “técnica de tratamento de dados ndo numéricos, cujo campo de aplicacdo €
vasto e diferenciado” (Souza, 2014, p. 254). Essa técnica possui um conjunto de ferramentas de
andlise das comunicagdes a luz de opgdes tedricas diversas, mas que possui correlacdo com a
natureza do problema e com a criatividade do pesquisador, que se integra a medi¢Oes mais
intensivas, como, por exemplo, o estudo de caso (Souza, 2014).

Cabe esclarecer que os dados do inventario das ancoras de carreira proposto por Schein

(1996) foram analisados conforme metodologia especifica proposta pelo autor, a qual se encontra
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elucidada.

4, Revelacdes de campo

Nesta secdo sdo apresentadas as analises e discussbes referentes as ancoras de carreira

identificadas e sdo exploradas as correspondéncias entre ancoras e mudanca organizacional.

4.1. Levantamento das ancoras de carreira

Para alcancar o objetivo deste estudo, foi necessario levantar as ancoras de carreira dos
participantes. Buscou-se, por meio do inventario das ancoras de carreira proposto por Schein (1996),
realizar esse levantamento de forma imparcial, ou seja, as ancoras de carreira identificadas séo fruto
das respostas concedidas pelos participantes, sem qualquer intervencao do pesquisador.

Foram identificadas, entre os quatorze individuos participantes desse estudo, sete ancoras,
dentre oito possiveis, perfazendo uma média simples de dois individuos por tipo de ancora. A
quantidade e o percentual de participantes por tipo de ancora sdo apresentados na Tabela 1. Pode-
se observar que houve empate nas trés ancoras de maior preponderancia neste estudo, sendo elas

TF, DP e SE e, se somadas, representam (63%) das ancoras identificadas.

Tabela 1 — Quantidade e percentual de participantes por ancora de carreira

Ancora Qtde. %

Competéncia Técnica/Funcional (TF) 21%
Desafio Puro (DP) 21%
Seguranca/Estabilidade (SE) 21%
Estilo de Vida (EV) 14%

Autonomia/Independéncia (Al) 7%
Competéncia Geréncia Geral (GG) 7%
Criatividade Empreendedora (CE) 7%

Total 14 100%
N = 14 participantes
Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Correlacionando as ancoras de carreira dos participantes por “sexo”, como exposto na Tabela

P RPEPNWOWWW
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2, constata-se que apenas a ancora SE é comum entre os dois grupos, sugerindo novamente uma

distribuicdo equanime das &ncoras entre os dois grupos.

Tabela 2 — Ancoras de carreira por sexo

Sexo Ancoras Qtde. %
Autonomia/Independéncia (Al) 1 7%

E Criatividade Empreendedora (CE) 1 7%
Estilo de Vida (EV) 2 14%
Seguranca/Estabilidade (SE) 1 7%

Competéncia Geréncia Geral (GG) 1 %
M Competéncia Técnica/Funcional (TF) 3 21%
Desafio Puro (DP) 3 21%
Seguranca/Estabilidade (SE) 2 14%

Total 14 100%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Quando se relaciona a variavel “faixa etaria” as ancoras de carreira identificadas, Tabela 3,
percebe-se que houve uma distribuicdo equilibrada das &ncoras entre os intervalos, a excecdo da

faixa entre 35 a 49 anos, em que mais de um individuo apresentou a mesma ancora.

Tabela 3 — Ancoras de carreira por faixa etaria

Faixa etaria (idade) Ancoras Qtde. %
Autonomia/Independéncia (Al) 1 7%
Competéncia Geréncia Geral (GG) 1 7%
20434 Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 %
Criatividade Empreendedora (CE) 1 7%
Estilo de Vida (EV) 1 7%
Seguranca/Estabilidade (SE) 1 7%
Seguranca/Estabilidade (SE) 2 14%
35 249 Desafio Puro (DP) 2 14%
Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 7%
Desafio Puro (DP) 1 7%
. Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 %
A partir de 50 Estilo de Vida (EV) 1 7%
Total 14 100%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.
Por outro lado, quando ha a correlacdo das ancoras de carreira por “tempo total de trabalho”,

indicada na Tabela 4, visualiza-se a existéncia de uma mesma ancora em mais de um intervalo de
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tempo, como € o caso da DP, que aparece em trés intervalos, seguida por EV, SE e TF, que aparecem

em dois intervalos cada uma.

Tabela 4 — Ancoras de carreira por tempo total de trabalho

Tempo total de A
trab:Iho (anos) Ancoras Qtde. %
Competéncia Geréncia Geral (GG) 1 7%
Desafio Puro (DP) 1 %
05a10 Estilo de Vida (EV) 1 7%
Seguranca/Estabilidade (SE) 2 14%
Autonomia/Independéncia (Al) 1 %
10a15 Criatividade Empreendedora (CE) 1 %
Seguranca/Estabilidade (SE) 1 7%
15220 Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 7%
Desafio Puro (DP) 1 7%
Competéncia Técnica/Funcional (TF) 2 14%
Acima de 20 Desafio Puro (DP) 1 7%
Estilo de Vida (EV) 1 7%
Total 14 100%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Quando as ancoras de carreira sdo correlacionadas com os cargos atuais dos participantes da
pesquisa (Tabela 5), constata-se, em duas situa¢bes, um desalinhamento potencial entre as
caracteristicas do cargo ocupado e a ancora principal do individuo. Esse provavel desencontro nao
é recomendado na visdo de Schein e Maanen (2016). O primeiro desalinhamento refere-se a um
cargo de coordenacdo sendo exercido por um individuo que possui a ancora EV e o segundo esta

relacionado a um individuo que ocupa um cargo de geréncia com uma ancora de SE.

Tabela 5 — Ancoras de carreira por cargo atual

Cargo atual Ancoras Qtde. %
Autonomia/Independéncia (Al) 1 7%

Competéncia Geréncia Geral (GG) 1 7%

Analista Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 7%
Desafio Puro (DP) 1 7%
Seguranca/Estabilidade (SE) 1 7%

Coordenacéo Criatividade Empreendedora (CE) 1 7%
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Estilo de Vida (EV) 1 7%

Competéncia Técnica/Funcional (TF) 2 14%

Geréncia Desafio Puro (DP) 2 14%

Seguranca/ Estabilidade (SE) 2 14%

Técnico Estilo de Vida (EV) 1 7%
Total 14 100%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Na Tabela 6, temos um agrupamento de ancoras por “setor de atuagdo”, divididos entre os
setores publico e privado. Observa-se que a ancora SE apareceu apenas no setor publico e, além
disso, destacou-se em termos quantitativos (trés individuos ancorados), tornando-se a mais
representativa do setor. Por outro lado, a ancora GG foi localizada apenas no setor privado, que tem

a ancora TF como a mais representativa.

Tabela 6 — Ancoras de carreira por setor de atuacéo

Setor de atuagdo Ancoras Qtde. %

Competéncia Geréncia Geral (GG) 1 7%

. Competéncia Técnica/Funcional (TF) 2 14%
Privado .

Desafio Puro (DP) 1 7%

Estilo de Vida (EV) 1 7%

Autonomia/Independéncia (Al) 1 7%

Criatividade Empreendedora (CE) 1 7%

Plblico Desafio Puro (DP) 2 14%

Estilo de Vida (EV) 1 7%

Seguranca/Estabilidade (SE) 3 21%

Publico/ Privado Competéncia Técnica/Funcional (TF) 1 7%

Total 14 100%

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Correlacionado as ancoras de carreira com 0s setores publico e privado, porém, incluindo
outras varidveis a essa combinacdo, como sexo, idade e tempo de trabalho (Tabela 7), é possivel
fazer algumas observacgdes, tais como: (i) no setor privado, a ancora TF surgiu para aqueles
profissionais com tempo total de trabalho “a partir de 15 anos”; (ii) no setor publico, a ancora SE
foi predominante entre os profissionais com “até 15 anos” de trabalho, surgindo, a partir desse

periodo de tempo, profissionais com as ancoras DP e EV.
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Tabela 7 — Ancoras de carreira por setor, sexo, idade e tempo total de trabalho

Cogu_]o tlo Setor Sexo | Idade VEmIRE L Ancoras
participante trabalho
E04 Privado M 25 05 a 10 anos Competéncia Geréncia Geral (GG)
E02 Privado F 32 05 a 10 anos Estilo de Vida (EV)
EO3 Privado M 39 05 a 10 anos Desafio Puro (DP)
E10 Privado M 33 15 a 20 anos Competéncia Técnica/Funcional (TF)
E13 Privado M 39 Acima de 20 anos Competéncia Técnica/Funcional (TF)
EO1 Publico M 38 05 a 10 anos Seguranca/Estabilidade (SE)
EO5 Publico F 27 05 a 10 anos Seguranca/Estabilidade (SE)
E06 Publico F 34 10 a 15 anos Autonomia/Independéncia (Al)
EO07 Publico F 34 10 a 15 anos Criatividade Empreendedora (CE)
EO8 Publico M 38 10 a 15 anos Seguranca/Estabilidade (SE)
E09 Publico M 41 15 a 20 anos Desafio Puro (DP)
Ell Publico M 39 Acima de 20 anos Desafio Puro (DP)
E12 Publico F 67 Acima de 20 anos Estilo de Vida (EV)
E14 Publico/Privado | M 55 Acima de 20 anos Competéncia Técnica/Funcional (TF)

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

Apos o levantamento e a analise das ancoras de carreira, sdo apresentadas as possiveis
correspondéncias entre as ancoras e as mudancas organizacionais no contexto da pandemia do novo
coronavirus — COVID-19.

4.2. Correspondéncias entre ancoras e mudangas

Apbs identificar as ancoras de carreira dos individuos pesquisados, buscou-se levantar as
percepcdes desses trabalhadores em relagdo as mudancas organizacionais ocorridas no contexto da
pandemia do novo coronavirus — COVID-19. Para tanto, fez-se necessario adotar um instrumento
tedrico que abarcasse o0 contexto de mudanca organizacional na 6tica das ancoras de carreira. Nesse
sentido, foram utilizadas as perspectivas de mudanca apontadas por Schein e Maanen (2016), que
abrangem: reestruturacgdo, estrutura organizacional, tecnologia e expertise, suporte e servico.

O Quadro 5 traz um panorama dessas mudangas, na visao dos participantes, nos contextos
“prévio” e “posterior” ao surgimento da COVID-19, bem como, de forma complementar, um
levantamento da utilizag&o do sistema de trabalho home office nas organizagdes em que atuam o0s

participantes.
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Quadro 5 — Panorama das percepg¢des de mudanca

PARTICIPANTE PERSPECTIVAS DE MUDANCGCA - Schein e Maanen (2016)
. Estrutura Tecnologia e Suporte e Home office

Caodigo Cargo Area Reestruturacdo organizacional expertise servigo

AC PC AC PC AC PC AC PC AC PC
EO1 Analista Publica X X X X X X
E02 Coordenagéo Privada X X X X X X X
E03 Geréncia Privada X X X X X X X
E04 Analista Privada X X X
E05 Geréncia Publica X X X X X X
E06 Analista Plblica X
E07 Coordenagéo Puablica X X X X X X
E08 Geréncia Plblica X X X X X X
E09 Analista Plblica X X X X X X X X
E10 Geréncia Privada X X X
E11 Geréncia Plblica X X X X
E12 Técnico Plblica X
E13 Geréncia Privada X X X X
E14 Analista PUb./Priv. X X X X X X

Legenda: AC — Antes da COVID-19/PC — Posterior a COVID-19
Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo

No Quadro 5, o simbolo “X” sinaliza que o participante percebeu mudancas relacionadas a
perspectiva apontada por Schein e Maanen (2016). O mesmo simbolo aponta que houve a
implantacdo do sistema de trabalho home office na organizacdo em que o participante atua. Em
relacdo a temporalidade, os participantes apontaram suas percepcdes em momentos distintos, o0s
quais correspondem a fase anterior e posterior a COVID-19. Essa distingdo temporal foi
fundamental para levantar as mudancgas organizacionais percebidas pelos individuos a partir do
contexto da pandemia do novo coronavirus — COVID-19.

Nesse sentido, as perspectivas de mudanga podem trazer cendrios de “oportunidades” ou

“desafios” para os profissionais (Quadro 6), a depender do tipo de ancora (Schein & Maanen, 2016).

Quadro 6 — Desafios e oportunidades a partir das perspectivas de mudanga

Perspectiva Oportunidades Desafios

DP - Desafio Puro GG - Competéncia Geréncia Geral

Reestruturacéo . . EV - Estilo de Vida
Al - Autonomia/Independéncia SE - Seguranca/Estabilidade
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GG - Competéncia Geréncia Geral

Estrutura
organizacional

DP - Desafio Puro
TF - Competéncia Técnica/Funcional

EV - Estilo de Vida

SE - Seguranca/Estabilidade

Tecnologiae | CE - Criatividade Empreendedora
expertise Al - Autonomia/Independéncia B
Suporte e TF - Competéncia_ Técnica/Funcional
. SD - Servico/Dedicacdo a uma Causa —
servico

EV - Estilo de Vida

Fonte: Elaborado pelo autor a partir de Schein & Maanen (2016, p. 169-171).

O Quadro 7 traz as correspondéncias entre as ancoras de carreira identificadas e as mudancas
organizacionais percebidas pelos individuos pesquisados a partir do contexto da pandemia do novo
coronavirus — COVID-19 —, o que alcanca o objetivo principal deste estudo.

Quadro 7 — Correspondéncia entre as ancoras e as perspectivas de mudanca

PARTICIPANTE PERSPECTIVAS DE MUDANCA (Schein & Maanen, 2016)
N Reestruturagéo Estrutu_ra Tecnologia e expertise Suporte e servigo
Cod. Ancora organlzamonal
PC | Correspondéncia | PC | Correspondéncia | PC | Correspondéncia | PC | Correspondéncia
EQ1 | SE - Seguranca/Estabilidade X
E02 | EV - Estilo de Vida X Desafio X Desafio X X | Oportunidade
E03 | DP - Desafio Puro X | Oportunidade | X | Oportunidade
E04 | GG - Comp. Geréncia Geral X Desafio X
EO05 | SE - Seguranga/Estabilidade X Desafio X
E07 CE Criatividade X X X | Oportunidade
Empreendedora
E08 | SE - Seguranca/Estabilidade X Desafio X
E09 | DP - Desafio Puro X | Oportunidade | X | Oportunidade
E10 | TF - Comp. Técnica/Funcional X
E11 | DP - Desafio Puro X | Oportunidade
E14 | TF - Comp. Técnica/Funcional | X X | Oportunidade

Legenda: PC _ Posterior a COVID-19

Fonte: Elaborado pelo autor com dados extraidos da pesquisa de campo.

A partir dos resultados encontrados, pode-se fazer algumas observacdes:
(i)
partir das perspectivas de Schein e Maanen (2016), representando 78% dos participantes;
(i)

que varia entre “desafios” e “oportunidades”. Ou seja, as perspectivas de mudanga

Dos quatorze individuos participantes, onze apontaram mudancas organizacionais a

Dos onze individuos que apontaram mudancgas, nove encontram-se em um cenario
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organizacional no contexto das ancoras de carreira na visdo de Schein e Maanen (2016)
aplicam-se as mudancas ocorridas com 82% dos individuos;

(iii) Entre os cenarios de “oportunidades” e “desafios” levantados, 62% (0it0)
representam oportunidades e 38% (cinco) representam desafios, prevalecendo um ambiente
de possibilidades em relacdo as mudancas ocorridas no contexto da pandemia do novo
coronavirus — COVID-19;

(iv) Em relacdo a implantacdo do sistema de trabalho home office, 57% (oito) das
organizac6es em que os individuos participantes atuam adotaram esse sistema posteriormente
a pandemia do novo coronavirus — COVID-19 — e, de forma geral, 86% (doze) possuem esse

sistema de trabalho.

Os resultados alcancados com este estudo demonstram que, dentre organizacdes e atuacdes
profissionais distintas, € possivel encontrar ambientes de trabalho que disponham de oportunidades,
ainda que o contexto da pandemia seja de total imprevisibilidade. Em relacdo aos desafios, recorre-
se a Schein e Maanen (2016), que apontam para as complexidades recorrentes das organizacgdes e
do mundo do trabalho; diante desse cenario, cabe aos gestores um papel preponderante no que
concerne ao encorajamento e alocacdo dos seus colaboradores.

Destarte, essa dinamicidade, especificamente no contexto da COVID-19, deve fazer com
que as organizagdes pensem cada vez mais “na necessidade de adaptabilidade e resiliéncia para
responder adequadamente aos acontecimentos mais relevantes” (Casnici, Monticelli, & Benelli,

2021, p. 41),

5. Considerac0es finais

A presente pesquisa teve como objetivo verificar as correspondéncias entre as ancoras de

carreira e as mudangas organizacionais percebidas no contexto da pandemia do novo coronavirus —
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COVID-19. Para alcancéa-lo, foi elaborado um estudo de caso e descobriu-se que 82% dos individuos
que apontaram mudangas organizacionais no contexto da COVID-19 possuem um tipo de
correspondéncia entre sua ancora de carreira e as mudancgas ocorridas, que podem variar entre
“desafios” e “oportunidades”, prevalecendo, em 62% dos casos, um cenario de “oportunidades”.

As tendéncias de mudanca organizacional que foram utilizadas no levantamento e andlise de
dados possuem relagcdo com as perspectivas globais que tangem a natureza do trabalho e as ancoras
de carreira, que sdo apontadas por Schein e Maanen (2016). Esse exercicio de correlacdo entre as
ancoras e as mudangas tem sido utilizado pelas organizacdes como uma forma de “construir um
vocabulario comum que melhore as discussdes de desenvolvimento de carreira entre subordinados
e chefias, bem como facilita a andlise e o redesenho do trabalho em si” (Schein & Maanen, 2016, p.
168).

Em relacdo aos resultados das ancoras de carreira, houve a predominancia das ancoras
competéncia técnica, desafio puro e seguranca/estabilidade, que ficaram empatadas e que, juntas,
somadas, representam 63% do total. Esses trés tipos de ancoras possuem caracteristicas profissionais
bem distintas, até mesmo opostas, como é o caso de desafio puro e seguranca/estabilidade. Além
disso, quando houve correlacdo das ancoras de carreira dos individuos pesquisados com outras
varidveis de comparacdo, como setor de atuacdo, idade e tempo de trabalho, constatou-se que, no
setor privado, a ancora técnica/funcional foi identificada nos profissionais com tempo de trabalho a
partir de 15 anos; ja no setor publico, seguranca/estabilidade predominou entre os profissionais com
até 15 anos de trabalho, surgindo, a partir desse periodo de tempo, outras ancoras, como desafio
puro e estilo de vida.

Além disso, de forma complementar, esta pesquisa evidenciou que 86% das organizacoes de
atuacdo dos individuos pesquisados contam atualmente com o sistema de trabalho home office e,
desse total, 57% passou a utiliza-lo a partir da pandemia do novo coronavirus — COVID-19. Nesse
sentido, ha que se considerar os movimentos em torno da busca pelo desenvolvimento pessoal,
ampliacdo das competéncias, ou seja, a busca por novas alternativas de atuacao profissional, uma
vez que vivemos em um momento de instabilidade e de constante mudanca (Kilimnik et al., 2006).

Em sintese, esses numeros sdo significativos e sugerem a possibilidade de novas
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investigacBes em torno das possiveis correspondéncias entre ancoras de carreira e mudancas
organizacionais, com vistas a ampliar os conhecimentos sobre provaveis interacoes, pois o pleno
significado do que as ancoras representam e a constatacdo de que uma grande parte das ocupacdes
possui nela pessoas com diferentes ancoras ndo foram compreendidos pela gestdo de pessoas nas
organizacbes, a medida que propdem sistemas de avaliagdo, incentivos e recompensas por
desempenho.

Essa falta de compreensao ndo pode ser justificada por qualquer tipo de confiabilidade na
utilizacdo das ancoras, muito pelo contrario, alguns estudos sugerem que as ancoras podem ser
muito estaveis; uma vez que o individuo adquiriu autopercepcéo e identidade, as suas necessidades
tendem a se equilibrar com sua autoimagem (Schein & Maanen, 2016).

Além disso, os resultados encontrados sugerem a possibilidade de aprofundamento sobre
novas relacbes e modelos de trabalho, como no caso do home office, com o objetivo de buscar
caminhos convergentes, pois atualmente se encontram, de um lado, as organizagdes e 0s sistemas
de gestdo de recursos humanos, que, segundo Schein e Maanen (2016), continuam ignorando
totalmente a realidade de uma pessoa, que nao € igual a outra, até nos mesmos tipos de trabalho, e,
de outro lado, o individuo, na sua totalidade, que pode estar preso a um trabalho que néo possibilita
0 desenvolvimento de sua ancora.

Como limitacdo deste estudo, evidencia-se a dificuldade na selecdo de participantes em
funcdo da pandemia do novo coronavirus — COVID-19 —, que exige distanciamento social e
cumprimento de protocolos de seguranca bioldgicos, que sdo fundamentais para impedir a
propagacdo do virus. Tal dificuldade, ainda que existente, ndo impossibilitou o alcance do objetivo

que fundamentou esta pesquisa.
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