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Resumo

O objetivo deste estudo é analisar o conceito deoas de Carreiras como um dos
instrumentos de auto-avaliacdo para profissior@&igos que se sentem desconfortaveis
com o momento da aposentadoria. Este instrumessilplita identificar as inclinagdes e
identidade profissional através da auto avaliacafav@rece o auto-conhecimento
possibilitando o reposicionamento do profissionahté de sua carreira e a apropriacéo
da mesma para que este saia do papel de vitimpakerdadoria para o papel de
protagonista dos acontecimentos de sua carregaim @articipe ativamente da mudanca
de visédo do bindmio envelhecimento e trabalho. Barabordamos os temas previdéncia
Social, envelhecimento, cultura organizacional traia psicologico e aposentadoria.

Palavras-chave envelhecimento, carreiras, aposentadoria.

Abstract

This study aims at analyzing the Carrer Anchor eph@s one of the instruments of self-
evaluation for senior professionals who are uneagl retirement. This instrument

enables one to identify the inclinations and preifasal identities through self evaluation
and favors self knowledge towards professional sgjpming regarding his or her carrer
and so that the individual can remove himself frametirement victim’s position to the

main character of coming events in his or her caarel, by doing so, can actively
participate in a different point of view towardsirag and professional labor. In this

objective, we come across issues such as socialitye@ging, organizational culture,

psychological contracts and retirement.

Key-words: Aging, Career, Retirement.
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Introducéo

Este estudo propGe utilizar o conceito de Ancoedrreiras para favorecer a
auto-andlise e projecao da carreira de executiyasta de 45 anos de idade que estejam
guestionando o momento de suas aposentadoAascebemos a importancide
instrumentalizar psiquicamente o executivo paraestocar do papel de vitima para o
papel de protagonista de seu processo de aposgeatado

Para tal desenvolvemos um estudo com relevancial spois contribui com a
elaboracéo de propostas e politicas publicas egai/que compreendam a subjetividade
do processo de aposentadoria além do impacto girandustifica-se ao pensarmos nas
propostas de aposentadoria nas empresas privas@sieos publicos em nosso pais,
considerando que muitos sujeitos de classes sopiaidegiadas também adoecem
guando se aposentam, mesmo que tenham respaldwéira para o periodo da
aposentadoria. A hipétese desta pesquisa refaepertunidade do sujeito em conhecer
sua real motivacao profissional conhecida como r@nde carreira. Desta forma qualquer
preparo e organizagao financeira por melhor quers@p consegue respaldar “a falta” da
principal atividade desempenhada pelo sujeito dararmaior periodo de sua vida até o
momento, ou seja, a atividade profissional quectariaa o sujeito como trabalhador.

Através do contato com o conceito de Ancoras deeas observamos a
possibilidade de utilizar a avaliagdo desenvolw@atro do conceito para auxiliar os
sujeitos que pensam no momento de sua aposentadat@senvolverem um plano de
acoes que lhes favoreca a condicdo de protagoudistasas carreiras e ndo de vitimas de
um sistema previdenciario que Ihes retire de sti@glades no momento de grande
desenvolvimento e motivacao profissional. O autbesimento disparado por esta
avaliacdo pode ser gerador da mudanca de posturau@itto diante do fato da
aposentadoria e ampliar os horizontes profissiat@isxecutivo sénior.

Pensamos que se 0 sujeito que esta no mercadabddhty tiver a oportunidade
de conhecer sua motivacdo intrinseca para a algippéera direcionar sua carreira de
forma a obter sucesso psicolégico em uma fase emnpqderia se tornar refém da
senioridade e sem escolhas quanto a carreira. PsaP@mos que apropriacdo da
carreira por parte do sujeito sénior corrobora @mutoconfianca e desequilibra a
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relacdo de poder hierarquico das organizacéescioadis. O sujeito toma para a si as
decisdes de sua carreira e destitui a organizagdpoder de gestora de sua carreira
muitas gerando desconforto no ambiente tradicioRata minimizar esta relagéo
conflituosa percebemos a importancia de compreewnderdiferentes aspectos que
envolvem o tema.

De acordo com o0 avanco tecnoldgico e as crescemtdscOes na area da saude,
0 aumento da longevidade e da populacédo de idasosundo faz parte do cendrio das
principais discussdes politicas e sociais atuaistoJcom o aumento desta populacdo se
faz necessario repensar as propostas publicasvadas que ndo contavam com o
aumento desta populacdo com tal velocidade. Dedaccom dados apresentados por
CAMARANO (2009) sobre a dinamica da populacéo teasi e implicacdo desta para o
sistema previdenciario, o crescimento da populagimosos no Brasil em 1940 foi de
4,1% e no ano de 2000 foi de 8,6%. O mesmo estpdota para particularidades deste
envelhecimento, como o aumento da longevidade estygroprios idosos (aumento da
populacédo de octogenarios), a feminizacdo, dacekhifaz uma projecdo do aumento da
populacdo no Brasil e do impacto previdenciario2&40, considerando que o apice do
crescimento populacional no Brasil acontecera e8®2@m a populacédo total estimada
em torno de 213 milh6es de pessoas e a populagihmre@amente ativa contard com
um decréscimo da participacdo dos jovens e a ppglde idosos continuara crescendo
na mesma velocidade. Este movimento populacionablraente é chamado por
especialistas delderly boome se caracteriza exatamente pelo fato de o grantero
de nascidos que caracterizou baby boom juntamente com o0s avancos citados
anteriormentepreparou a populacdo de idosos dos proximos 20 earesterizando o
aumento rapido e progressivo da populacédo de idaisamndo todas as configuracdes
das relacdes econdmicas e sociais dos setoresgriblprivados. Porém com a queda na
taxa de fecundidade atual este crescimento populgce de idosos tende a decrescer a
partir de 2040.

Com este aumento populacional de idosos vémadatiscurso médico que esta
impregnado em nossa cultura que caracteriza o idosm um sujeito que n&o produz
devido a desgastes fisicos, que ndo aprende pessos motivos e que ndo é passivel
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de investimento para o mercado de trabalho pelosvesocitados e por estar mais
préximo a morte. Assim sendo o idoso fica no ced&opropostas assistencialistas de
saude que compreendem que muitas acfes devenspenitilizadas neste setor uma
vez que o0s idosos supostamente necessitardo dea ras#listéncia, prevencao e
normatizagdo da vida para continuarem vivos. Assimbém o idoso passa a ser 0
grande causador do desequilibrio previdenciarigs pofinal de contas ele insiste em
continuar vivo e nosso sistema previdenciario néevip esta insisténcia e continua
tirando do mercado de trabalho pessoas ativas geem continuar trabalhando, mas
por serem teimosos e continuarem fazendo aniversdsistentemente estes sujeitos
passam a ser vistos pelos olhos do senso comurtegqua visdo meédica, e ndo pelos
olhos da subjetividade do cotidiano que aponta gu@essoa pode ser alvo de
investimentos profissionais.

O impacto deste discurso biolégico do envelhecimérgrande ao considerarmos
0 buraco no sistema previdenciario. Mas além digraste dos dados demograficos, o
sistema de trabalho informal atual preocupa entéelaas projecbes de aposentadoria
para as proximas geracoes, pois de acordo com ddmldBEA 2007, o numero de
homens entre 40 e 60 anos de idade que trabalhana®005 era de 85,5%, sendo que
45,5% contribuiam para a seguridade social.

Para cada idoso em 1980 havia 9,2 pessoas ent&® Hmos idade que
caracteriza a populacédo em idade ativa (PIA); e@D2te niUmero cai para 7,2 pessoas,
ou seja, a razdo entre contribuintes e benefigdpassou de 4,8 contribuintes por
beneficiario para 2,8 no periodo. (CAMARANO,2009). estudo da populacdo
considerada economicamente ativa (PEA), ou sejddade ativa e andlise das taxas de
atividade, (periodo de entrada e saida do trahalhwstra algumas diferencas
demogréficas desta populacédo que sédo fundamemt@spmpreendermos a mudanca do
perfil do trabalhador brasileiro. O aumento da ksatade, morte e maternidade séo
determinantes na caracterizacédo da PEA e estes tladanudado de acordo com queda
da fecundidade, aumento da longevidade e feminizalg velhice, caracterizando

profundas alterac6es previdenciarias.
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Ao considerarmos estes dados demograficos podempsnsar algumas
justificativas de aposentadoria e recolocacao disgionais seniores no mercado formal,
€ claro que as alteracdes biologicas existem, pogsivelhecimento existe ou como
apresenta MORIN (1996) ao discutir a idéia de tuexcesso de vida existe” e
ninguém esta contestando tal fato, mas dai a testar fato como um demérito é algo
minimamente contestavel. Como a maior parte dag@eb e acdes ao longo da vida no
mundo todo, os processos de adaptacdo, de mudatgaaprendizado necessitam de
vontade de investimento, ou seja, a mudanca darauliio € um processo cartesiano,
I6gico, mas sim um movimento complexo que exigetado um deslocamento de
conceitos preestabelecidos como os que citamos@antente. Alguns idosos podem ter
dificuldade em lidar com recursos tecnologicosg¢ponédo quer dizer que ndo possam ser
estimulados a fazé-lo e que todos os recursos nfhecidos devam ser banidos, este
pensamento imediatista € exatamente o modelo d#acw que nos leva aos problemas
da vida moderna, pois desconsiderando os dados&uepontados pela histéria é que
realizamos agoes fulgazes.

E muito importante também considerarmos que sabemocfuncionam os
recursos tecnologicos ndo quer dizer saber utikEsdes recursos, ou seja, um sujeito
pode aprender a utilizar tais recursos sem quekeegtes invadam sua vida, seus habitos
sociais e que possam substituir todas as acoessioofis. Nao quer dizer que para
saber utilizar a maquina o sujeito tenha que seatorefém dela, como infelizmente
ocorre com as novas geracoes. Ao pensarmos nelséadodemos sugerir um equilibrio
entre experiéncia de vida e utilizacdo de recutsosolégicos como grandes parceiros
para otimizar o relacionamento intergeracional efniag esferas de relacionamento
inclusive na esfera profissional. Este pensamentie gstar no lugar daquele que diz que
0 idoso nao aprende, é assexuado e dependente.

Ao pensarmos no mercado de trabalho brasileiroreabdade do aumento da
informalidade, vemos a emergente necessidade daqmeos carreiras e 0S movimentos
culturais que nos levam a este momento de “cadapomsi” e relagdes sociais e

profissionais deterioradas e precarias.
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Metodologia

Este é um estudo qualitativo que foi constituidded@ntamento bibliografico e
discussfes interdisciplinares realizadas entreuosos de Estudos Po6s Graduados em
Administracao e Estudos P6s Graduados em GerordaliegPUCSP durante o segundo
semestre de 2009.

A associacdo entre os temas discutidos em Admag@&b e Gerontologia
proporcionaram a esta pesquisa 0 acesso aos @mp®is amplos do envelhecimento
profissional e ndo apenas 0s aspectos medicos légibms deste processo, tao
largamente divulgados na sociedade atual. Nesteemiona antropologia nos auxilia na
elaboracgdo dos conceitos de envelhecimento e ediavés de CONCONE (2005) :

“... 0 envelhecimento é de fato um fendmeno bicldg
universal mas a velhice é um fenémeno de outra
natureza”.(p,136).

Acompanhando este raciocinio é possivel percetlidei@nca de idéia e visdo de
envelhecimento sobre os aspectos bioldgicos ddceethivulgados pela Geriatria e 0s
aspectos sociais e psicologicos do processo déhesimento estudados na Gerontologia
e assim direcionar minha proposta de pesquisagararcado de trabalho pensando no
envelhecimento ativo.

A diferenca entre a tentativa de disciplinar a vielaconseqientemente o
envelhecimento humano utilizando normas e regraa pan envelhecimento bem-
sucedido e o quanto esta idéia desnaturaliza geraédapa da vida do sujeito, enquanto a
instrumentalizagdo psiquica proporciona ao sujitutoconhecimento e escolha sobre
suas acdes 0 que nos remete a autonomia.

Acompanhando este raciocinio MINAYO (2002)nos n@sjue na sociedade
ocidental o assunto velhice esta totalmente ratacio assuntos politicos e de saude,
sendo tomado como regulador de normas ou acdesnpneas. Logo voltamos a pensar
no percurso historico da velhice ocidental e naicadidacdo da mesma que faz com que
uma etapa da vida com desgastes e alteracfes caram@escéncia e a infancia seja

passivel de prevencao, pois, pensando assim, resaimidéia inicial anterior ao contato
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com as teorias da Gerontologia, onde era possiual proibicbes as condutas
inadequadas e regras gerais para envelhecer cale. sal

Ao considerar que na sociedade moderna o cursoidi € socialmente
padronizado (infancia, juventude e velhice/aposkmia) envolvendo todas as
dimensdes do mundo doméstico, profissional e dewoao em geral, é preciso enfatizar
o sentido das mudancas, que o grupo dos idososeatesdia-a-dia em vitalidade e
organizagao, provoca na reorganizacao do poderatialho, da economia e da cultura,
dando novo significado ao fendmeno do envelhecim@ansando no assunto como
guestdo publica e ndo como problema social ondeco € a decadéncia fisica e a
inatividade.

Neste percurso a visdo da psicanélise sobre exvrelanto e velhice ddo suporte
mostrando que para algumas pessoas 0 momentotdaarda velhice de acordo com as
idéias de Messy (1999) € um momento de cisdo cmwvestimento libidinal de toda uma
vida, onde o sujeito ndo se reconhece mais conwod@vnvestimento e é neste momento,
onde se instala a velhice que muitas vezes o swgdibece. A aposentadoria neste caso
chega para o sujeito como a morte, ou seja, comper@da do “amor” investido que é
representado pelo trabalho.

Neste percurso a instrumentalizacdo psiquica sdraneficiente considerando
gue nesta fase de conflitos o sujeito possa sgaei@mar em relacdo ao seu investimento
libidinal e a relagdo mental com a empresa e oaderde trabalho.

Ao pensar através do senso comum e das genef@gzé compreensivel que no
momento da aposentadoria, ou seja, em que a velhieeé imposta e dada
profissionalmente como troféu por bons servicostpoms, muitas pessoas deprimam,
alienem ou simplesmente ndo aceitem esta conda&ggaal nao se reconhecem.

De acordo com GOLDFARB (2004), as patologias s@tenslidas como
verdadeiros “analisadores” de modo de producéao dbjstividade(p,26). Em relagéo ao
homem contemporaneo na sociedade pds-moderna queoldeto de meu estudo

representado pelos executivos entrevistados, GOHB-fala:

“Nas Ultimas décadas, observamos uma crescente
revalorizacéo das elaboracgdes freudianas destaépemos
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gue tanto no que se refere ao sujeito quanto aseuefere a
cultura, tanto no ambito das ciéncias sociais aquethd
psicandlise, h4 uma tentativa de compreender aamgad de
relacdes sociais da pés-modernidade. A perda deegatomo

a solidariedade, a impossibilidade de se colocalugar do
outro, a perda de esperangca no tempo futuro ou a
sobrevaloracdo do presente e o crescente desaprpaozam
efeitos na subjetividade” (p,24-25).

A autora nos convida a pensar sobre 0s aspectosubgtividade na
aposentadoria provocando condigcbes patologicas Bjmitcs que sao obrigados
socialmente a se retirar do cenario mesmo que sstsfgitam em plenas condicbes de
continuar desempenhando seus papéis profissi@d@gbrigados a deixar de pertencer a
cadeia de produtividade e consumo para incorpotam® dos usuarios de servigos de
saude, pois de acordo com o discurso social esjegos sdo velhos, ou seja, precisam
de cuidados clinicos para dar conta dos sintoméal dendicao.

Com a possibilidade de se reavaliarem mentalmenfase da pré aposentadoria
€ possivel que alguns sujeitos consigam se re@ayaquanto aos seus reais interesses
motivacionais e se realinhem de acordo com a pojega carreira na propria
organizacao e/ou no mercado de trabalho tomand® $ao julgamento do momento

ideal para se aposentarem.

Cenario

Este trabalho de destina a sujeitos que se sintarsiteaacdo de desconforto em
relacdo ao momento de suas aposentadorias. Em nmalganm temos a prepoténcia de
pensar que todas as pessoas em fase de pré apgosantsofram com esta situacao.
Sabe-se que para muitos trabalhadores a aposaataédmm vinda e desejada, como por
exemplo, para alguns trabalhadores que ao longuddaém varias atividades em um so
dia ou para sujeitos que aguardam a aposentadoaaplocar em pratica outros projetos
de vida. Porém sabemos que existe uma grande ga@glopulacdo que ao se aposentar
tém uma ruptura brusca no cotidiano e esta rumisrafasta da principal atividade de
suas vidas durante muitos anos sem deixar out&@oaQ um momento em que o sujeito

esta se sentindo apto ao trabalho e em plena printhate.
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Para os sujeitos considerados sénior, ou sejapera te 45 anos de idade, em
organizacdes e que se sintam desconfortaveis eatdwmla aposentadoria seria
interessante 0 acesso a avaliagdo de ancorasrdegaspara que ainda no mercado de
trabalho possam redirecionar ou afirmar o direciogisto de suas carreiras e assim
construirem estratégias que ndo apenas de sudeanoeiro, mas também de sucesso
psicologico.

FONTES FILHO (2006) considera queo ‘trabalho na maturidade é uma
preparacdo que deve ser iniciada desde ce@otom mais urgéncia diante das relacdes
de trabalho atuais, porém ha discordancias quasitestratégias de recolocacdo no
mercado e preparacgao financeira sem que seja afadaeao sujeito a possibilidade de
conhecer sua ancora de carreira, pois sem tal condeto € possivel que este sujeito
caminhe para atender as exigéncias sociais extermastinue atendendo a padrbes e
necessidades organizacionais deixando de lado,fgitax de conhecimento, a real
motivacao para o trabalho que poderia auxilia-loeseolhas muito mais satisfatérias em
relacdo a um sucesso global do ponto de vistaticolis

A utilizacdo da avaliacdo de ancoras de carreimga smuito 0til com
profissionais sénior, pois conforme conceituou IB¥R (2009), ‘A experiéncia é a
chave para reinventa-la.” Em sujeitos com pouca experiéncia profissional
principalmente em relacéo ao tempo de trabalh@epénas a variedade de experiéncias
€ possivel que ocorra uma falsa andlise de anaoranterpretacdo equivocada das
situacbes apoiada apenas por impressdoes do megcado por vivéncias profissionais
gue validem a avaliacao.

Além da mudanca do conceito cartesiano de cargeieapassa de um caminho
tracado a seguir visando atender a demanda fimangeira um conceito complexo de
carreira que compreende uma sucessao de escolMaéneias que visam atender a
necessidade de sucesso global, é importante tamdsialtar que a mudanca de postura
do profissional sénior atualmente esta cercadarpetianca da no¢cédo de envelhecimento
gue também aos poucos deixa de ser vista como ondicéo de perdas e desgaste
biolégico praticamente incapacitante e comeca aviséa como uma fase da vida do

sujeito que continua vivo e produtor de renda, ecimhento e socialmente ativo. Como
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toda mudanca de cultura exige tempo para ser dadanio envelhecimento e a
aposentadoria precisam de tempo para ser reelasuerindo que todo este processo
deva ser iniciado em torno dos 40 anos de idadejantm em que 0 sujeito tem uma
bagagem profissional para poder avaliar sua aneoragpm propriedade e tenha ainda
cerca de quinze anos de trabalho pela frente pdreecionar sua carreira de acordo com
seus interesses pessoais.

No sentido de utilizar o tempo como aliado paragodstar satisfacao plena, se é
gue isto seja possivel, o envelhecimento é um psoc&antajoso, pois sO envelhece
guem esta vivo e tém a oportunidade de reelabaeavisla. Na realidade, o trabalho do

tempo € a construcdo da subjetividade.

Breve Contextualizacdo do Mercado de Trabalho e deonstrucdo de Carreiras no
Brasil

E impossivel tentarmos contextualizar qualquer mewvito de mercado
profissional desassociado da historia politica malndodos os movimentos desde os
mais antigos como colonizacdo, guerras, golpekiein€iam diretamente o mercado de
trabalho atual como também toda a cultura de uno.ppesde muito antigamente as
configuracdes da populacdo mundial acontecem deafatindmica e marcante e de
acordo com PRATES(1997), existe um jeito brasileieoadministrar, ou seja, a nossa
cultura é reconhecida também em nosso estilo piofial. E interessante pensarmos
sobre este aspecto cultural principalmente ao dersmimos as grandes mudancas
estruturais demandadas pela globalizacdo que exigemurto prazo mudancas
impactantes em nossa cultura.

Considerando nossa cultura paternalista, “os etercmlonizados”,podemos
obesrvar o grande conforto para nossa populacaovem pensar e trabalhar nos moldes
tradicionais. Desenvolver carreira em organiza¢@aehcionais ainda € o grande discurso
da populacdo que prioriza a tal estabilidade, pooéngque o mercado cada vez mais
oferece e solicita dos profissionais que estdoexddg, € exatamente a capacidade de
adaptacdo constante e a flexibilidade para trabalben matriciamento e células de

trabalho.
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Para que o sujeito esteja apto a este tipo delli@bée fundamentalmente precisa
“ser” um sujeito complexo, que “saia da caixa”, $@ja, que apresente uma solucao
diferente daquilo que ele faria normalmente e @uisfaca suas necessidades, que nao se
encante apenas pelo tradicional, que saiba tramsta gestdo horizontal e vertical, que
se recicle, renove e ndo apenas em relacéo adhinab@as na sua vida privada e familiar.
O sujeito deve se apropriar de sua carreira eitaarmgelo mercado em um movimento
continuo de troca. Tudo isso para nés brasileioas sinimamente como um ideal de
personagem de filme de Holywood, porque exige untaestima que nossa populagéao
nao esta a costumada a sentir, uma autonomia quenosifoi dada, mesmo porque
autonomia néo é algo dado, mas conquistado.

No Brasil ndo temos o habito da cidadania, e issoénuma critica € apenas uma
observacéo, se ndo somos obrigados por leis e igdessa realizar determinadas acfes
gue nos beneficiam, ndo as realizamos de livrpentdnea vontade pelo simples fato de
nos fazer bem, pois sabemos que sempre haver&éfalgpara olhar por nés e nos
orientar. Dai entdo no ambiente profissional emstice de cinco, seis anos surgem
propostas de auto gestdo, de contratos profissicean fidelidade, mas com ética e uma
grande angustia profissional.

De acordo com FREITAS, Maria (2000), nossas remgdefissionais sob a oOtica

da psicanalise reproduzem relagdes téo originaatquas relacdes familiares.

“... 0 individuo se liga a uma organizagdo por uvias nédo
apenas materiais, mas também afetivos, imaginasos
psicolégicos. As organiza¢gdes ndo criam uma estutu
psiquica, mas utlizam-se dela. Toda organizagao,
especialmente em se tratando da relagdo com ddudixcom
sua carreira traduz situagbes que se assemelhata &sse
edipiana, ou seja, as pessoas nas organizacoesatispostos,
poder, influencia junto a outrem, querem ocupaaleg que
pertencem a outros, numa atitude semelhante datezarque
quer o lugar do pai ou de alguém que lhe dificalecesso ao
objeto amado...” (p 88).

De acordo com VASCONCELLOS (2002) “A sintonia enfe#or humano e
estrutura € um pré-requisito para o sucesso daniaegao” (p 93). O mesmo autor

ressalta que determinados tipos de estrutura, comatriciamento, por exemplo, exigem
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do sujeito determinadas caracteristicas de pefdadal e comportamento, tais como:
capacidade de suportar ambiglidade, habilidaddigaglicapacidade de desempenhar
multiplos papéis, capacidade de adaptar-se a ngrupms, preferéncia por abrangéncia
ao invés de especializacdo, entre outros fatoresnga mostram um perfil profissional
para as atuais necessidades do mercado de trabalho.

Este tipo de relacdo s6 é possivel de se estabeleaado ambas as partes, ou
seja, organizacao e sujeito sdo claros em suasgiase éticos nas relacdes.
De acordo com SENETT (2004):

“Em um mundo de honra, o individuo descobre sudadsira
identidade em seus papéis, e afastar-se dos papéistar-se
de si mesmo (...). [ Hoje em dia ] o individuo sode
descobrir sua verdadeira identidade emancipandiesseus
papéis socialmente impostos — estes Ultimos sdmaape
mascaras, enredando-o em ilusao (...).(p 244)

O reino institucional moderno exige o conhecimaplicito e autoquestionador,
mas € necessario que exista equilibrio para que esthecimento novo seja de fato
significado até se tornar habito e assim por didi@em algumas rupturas, as pessoas
nada aprendem: com outras, elas se voltam para’fq@269). SENETT, 2004.

SO ocorre um aprendizado consciente quando a pessaaativamente envolvida na
busca das dificuldades, quando as encena, porémesimento ndo € estimulado pela
sociedade, pois a realidade € uma desigualdadedde, gala-se na ideologia da inovacéo,
mas dificilmente se pratica a renuncia a possanédgancas implicam em assumir riscos

e as pessoas se concentram mais no que irdo perdee no que tém a ganhar.

‘o tempo de mudanca exige uma disposi¢cdo perpétua e
extremamente dificil no sentido da adaptacdo mtezi das
concomitantes crises”. (278) SENETT,2004.

Para que as pessoas se relacionem com ética dtoespe organizacdes e
respondam a demanda de producédo exigida pelas mesSmacessario que estes sujeitos
tenham autonomia e para que os sujeitos em todesfexas da vida tenham autonomia €

necessario fundamentalmente ter autoconfianga. nPoséguindo este raciocinio

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracéo
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Vanessa Idargo Mutchnik; Leonardo Trevisan
Revista Administragdo em Dialogo, n. 13, v. 2, 2009 1-xx

pensamos o quanto pode ser dificil para algumasopesque estdo culturalmente
impregnadas pelo paternalismo, que mostra desdgreaans sujeitos o quanto estes sédo
incapazes de gerenciar a prépria vida, de adgatrioconfianca diante das relacdes
superficiais que se estabelecem atualmente nadsol@enoderna.

As relagbes atuais fundamentadas em curto prazamgenseguranca. Esta
inseguranca mina a autoconfianca que € condicddafoental da autonomia e das
relacbes éticas. Porém a autoconfianca pode sergamiem relacdo ao respeito se
considerarmos 0 excesso desta que causa uma ipagaksimpede o “olhar para fora”.
Dai a dificuldade de preservar o senso de indiVidade e de grupo no processo de
mudanca e este pode ser um dos fatores que cokroamsco as mudancas nas estruturas
organizacionais, pois nas relagdes ambiguas e efiaidhs podem surgir situacdes de
conflito emocionais e comportamentais.

Para reestruturar a seguranca € necessario deganwlhabituacdo. Neste
processo uma determinada acdo desencadeada ptldesénsistematicamente praticada
ao ponto de tornar-se natural ao sujeito. (Difemegrgtre conhecimento tacito e explicito).

A confianga estad presente no conhecimento tacitesaptado nos habitos ou
crencas podem se tornar naturais, ninguém quedtidozo que faz o tempo todo, porém
guando sédo questionados e reelaborados sao tmaasios em significados, em
conhecimento explicito.

No conhecimento tacito, agir naturalmente, favoreamntato entre as pessoas
porém induz a um falso senso de seguranca. A @sgairontologica € mais que uma
experiéncia psicolégica. Porém o questionament@demue a pratica de uma agao seja
paralisante ao ponto ser inconsciente (treino).

O reino institucional moderno exige o conhecimaplicito e autoquestionador,
mas € necessario que exista equilibrio para que esthecimento novo seja de fato
significado até se tornar habito e assim por diante

Neste cendrio a construcdo de carreiras e a ma@datatestas tomam formatos
dos mais variados, pois partindo da mudanca deedonde carreira que passou ‘e
curso sobre o qual qualquer pessoa ou coisa Pa&RIDGES, 1995 apud COELHO et
al, 2005), parab caminho que uma pessoa toma na vjdaio final do séc XX passou a
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significar “um curso da vida profissional ou emprego, que peronina oportunidade de
progresso ou avango no mundo”.
De acordo com COELHO et al,(2005),

“O desenvolvimento da carreira apresentou ao lodgste
periodo diferentes enfoques e trajetorias. Par#hudr, Hall e
Lawrence (1989), é uma sequéncia das experiéneiasbalho
de uma pessoa ao longo do tempo. Uma carreirazdfmaeficia
o individuo, a organizagcdo e a sociedade. Na petigspedo
individuo, permite desenvolver e utilizar seu poteh Quanto a
organizacdo, h4 uma complementagcdo entre as camjzté
individuais e as suas necessidades. No que se efaciedade,
uma carreira bem sucedida integra o individuo aucodade e o
ajuda a tornar-se um cidadao melhor.”(p. 102)

Segundo levantamento realizado pelos mesmos awderearreiras corporativas
surgiram em meados de 1900 e possuiam uma estfutw®nal. Apés a Il Guerra
Mundial com o crescimento e aprimoramento do comseno surgimento dos Estados
Unidos como potencia industrial ocorreu a expamsioompeténcia administrativa e da
estrutura por divisbes, abrindo posicdes gerenc@icrescimento da economia e o
desenvolvimento e avanco tecnoldgicos disparararm oava relagdo entre trabalho,
tempo e entrega que iniciou mudancas ao modeladei@ eliminando os cargos de
gerencia antes conquistados. Em meados dos anoseni® globalizacdo, aumento da
competitividade, reducéo de custos, alta tecnolegjaalidade a estrutura transformou-se
em rede, incluindo o fornecedor e clientes comocgiars, proporcionando aos
especialistas e técnicos a oportunidade de montaeas proprias empresas que
atualmente funcionam como células e séo facilieglda aplicacdo e enriquecimento das
habilidades de seus membros. Neste formato ogaijemam para si a responsabilidade
pelo planejamento e desenvolvimento de suas Gsrareste modelo de gestdo de
carreiras vem sendo sugerido aos colaboradoress petganizacbes que antes
trabalhavam em formato tradicional e hoje tentasral sua estrutura.

O questionamento a este novo modelo de gestao git@snorganizacdes tentam

adotar atualmente € se a organizacdo que estarnpi@@omudanca esta preparada para
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lidar com colaboradores autbnomos, questionadareygstem a camisa deles proprios e

nao da empresa.

Ancoras de Carreiras: olhar para si para se localiar e agir no todo

Com esta breve explanagdo feita anteriormente digmpressao de estarmos
falando de uma situacéo utopica em relacdo aoibgaientre as demandas de mudanca
do mercado de trabalho e as necessidades doosujei atuam nele. Realmente, nem
todas as organizacoes estdo alterando sua esteut@a todos 0s sujeitos tém interesse
em se adaptar a esta mudanca e preferem a cdreaieional. Para os sujeitos que
sabem e conscientemente escolhem esta opc¢do, singeddar os parabéns pelo
autoconhecimento e clareza nas decisOes, pois |gEtos tém grandes chances de
sentirem bem estar em relagdo a suas escolhas.oMpge se V& e se escuta mais
comumente no mercado de trabalho, sdo pessoasfieisas, se sentindo pressionadas,
estressadas com a demanda de trabalho, equilibkailto, familia, lazer e estabilidade
financeira. Sabemos que o ser o humano sofre de*faitea original” que o faz querer
sempre mais, mas em relagcdo a carreira percebamasscprganizacdes, os especialistas
e 0S proprios sujeitos buscam por orientacbes quamtque fazer para direcionar suas
carreiras, férmulas que os orientem sobre comoepigrce recursos que 0s capacitem
para as exigéncias do mercado que pede pessoaveadaais especializadas e assim
desenvolvem habilidades, técnicas, administratigaves de incentivo dos meios
académicos e desenvolvimento dos programageieées”.

Vemos que poucas pessoas e organizacdes se molilaa tentar saber porque
seguir determinadas carreiras, estar em deterngnadganizacdes e realizar acoes
profissionais. E exatamente ao tentar encontrasposta a esse porqué que encontramos
na proposta de SCHEIN (2007) sobre ancoras deirearra possibilidade de o sujeito se
deparar com sua real motivacéo para o trabalhaecsahecer em sua carreira de forma
consciente, favorecendo, planejamento, negociag@sempenho, pois através da
percepcdo de suas reais aspiracdes profissiorsigeibo pode olhar para sua trajetoria
profissional, perceber os equivocos, identificaroportunidades que realmente lhe
satisfacam e resgatar a seguranca, a autoconfavmgi@cendo a apropriagdo da carreira

Revista Administracdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracéo
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Vanessa Idargo Mutchnik; Leonardo Trevisan
Revista Administragdo em Dialogo, n. 13, v. 2, 2009 1-xx

e a autonomia na conducdo da mesma, favorecendmertacoes entre empresas, na
prépria empresa, horizontais, verticais, a mandterda atividade atual, qualquer que
seja a proposta contanto que seja consciente €atdoacom as reais motivacdes do
sujeito.

O conceito de Ancora de Carreira foi desenvolvido pdgar Schein a partir de
1961 quando comecou a estudar a motivacao prafeste estudantes de mestrado. A
pesquisa foi realizada com o apoio do DepartameatBesquisa Naval e da Faculdade
de Administracdo Sloan do Instituto de Tecnologiasbachussetts (MIT). O estudo
inicial deu origem a duas importantes produc@asrer Dynamics matching individual
and organizational needgeading, MA: Addison-Wesley, 1978), e o artitgdividual
and carrers”, emHandbook of organizational behaviate J. Lorsch (Englewood Cliffs,
NJ: Prentice — Hall, 1985).

A ancora de carreira é definida por uma combinad@icareas percebidas de
competéncia, motivos e valores dos quais ndo abrim&o e que representam 0 NOSSO
proprio eu. E compreendido que cada pessoa diigaatg ao que predomina em seus
auto conceitos, que déo o tema principal de suasices. Para identificar a ancora de
carreira sdo utilizados questionarios e entrevista®m questdes semi-estruturadas a
respeito da trajetoria pessoal e profissional wasfies especificas de escolhas a tomar
diante de situacdes ambiguas. Apés a realizacagudstionario a pessoa utiliza um
referencial para quantificar em numeros o valor deEspostas e a somatoria destas
apontard para a ancora de carreira. Existem delacom SCHEIN 8 tipos de ancoras,
sendo eles:

- técnico/funcional

- gerencia geral

- estilo de vida

- dedicacao a uma causa

- seguranca/estabilidade

- autonomia/independéncia

- criatividade empreendedora

- puro desafio
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Cada ancora é descrita pela caracteristica dadatusg longo da vida pessoal,
académica e profissional, e sugere situacées deaacoma colocacdo profissional de
sujeitos através de exemplos descritivos. As ascabaangem escolhas e reflexdes ao
longo da trajetéria descrita pelo sujeito duranéet@ avaliacao.

Conforme o sujeito fica ciente daquilo que ndorabmao de forma alguma em
caso de ter que fazer uma escolha, se aproprialaame lhe parece fundamental e
adquiri a seguranca suficiente para se posiciodeguadamente em relacdo as suas
escolhas na carreira. Ao equilibrar as necessiddalé@sdividuo com as da organizacao é
possivel administrar a carreira de forma positimeapambas as partes, porém para que
iSso possa acontecer de fato é necesséario queRizagao reconheca e aceite dividir o
poder da gestédo psicoldgica do sujeito com o podguijeito, trabalhando em parceria e
ndo em paternalismo.

Carreira e aposentadoria

De acordo com o percurso feito até o momento emcdela construcdo de
carreiras e a cultura social brasileira, percebeandfficuldade de lidar com situacdes
profissionais atuais que fazem parte do dia-a-@imditos profissionais hoje no Brasil.

Mas se pensarmos nestas angustias comuns a maiasiasijeitos do mercado de
trabalho e ainda acrescentarmos mais uma angastle, passar a ser considerado um
incapaz pelo excesso de idade, entdo podemos ianagigue um sujeito que nao tem
para si a propria carreira, passa ao pensar endquedo aposenta-lo. Muitas pessoas
podem almejar esta situacdo, mas outras tentamoactgsto elaborar estratégias para o
dia do cartdo vermelho, da entrega do relégio pwtmo termo qualquer que da a real
nocdo de que naquele momento, tudo aquilo questistgz, criou, investiu, deixa de ter
valor, pois a cultura determina que este profisdiesta obsoleto e deve ceder espaco aos
novos talentos. Mas o que vem acontecendo é exataragpercepcdo das organizacdes
em relacdo ao gap de simplesmente trocar um péio eundo aproveitar a troca das
relacdes intergeracionais e a composi¢cao dos radtigonhecimentos das duas partes.
Ao aposentar sujeitos proximos aos 65 anos, atmdnes empresas sentem a falta do
conhecimento explicito dos aposentados associadmm@irecimento tacito dos experts
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técnicos e acabam por propor situacdes como conissltou cargos secundarios para os
profissionais sénior criando um mal estar no antbipnofissional que nao reconhece o
mérito e a necessidade da organizacao de retentecioneto deste sujeito, disparando
em situacbes mambembes e relacdes intergeracubesastrosas me que um profissional
bem reconhecido no mercado ndo tem mais do quad9 de experiéncia de trabalho,

confirmando as relagcdes superficiais estabelecadiaslmente no mercado de trabalho
gue geram conflitos, inseguranca e concorrénciactiem

Para que o profissional sénior que esta preocupamaiosua aposentadoria saia do
papel de vitima para o papel de protagonista decau®ira e sua aposentadoria €
importante que ele se sinta seguro e conquisteamia para possiveis movimentacgoes,
um dos instrumentos para isso pode ser a utilizda&mvaliacdo de ancoras de carreiras,
entre outros métodos de auto avaliacdo e de egtmtéecoatching profissional. E
importante que as organizagdes se envolvam nastesssos e permitam que 0s sujeitos
busquem autonomia e passem a se relacionar comatmsne relacoes claros em que o
ocupante individual da carreira que faz auto agabee trabalha com auto gerenciamento,
contribua com o que a organizacao precisa dele.

E importante que o sujeito ocupante individual dareira se comunigque
claramente com a organizagao e compartilhe sesghts” com o gerente de carreira
especifico da organizacgao.

Acreditamos que esta proposta de auto avaliac&eand@ pela teoria de Ancoras
de Carreiras seja pertinente a profissionais sesi@ue tém uma carreira sobre a qual
refletir e redirecionar, conforme Herminia Ibacita em Identidade de Carreira (2009)
“a experiéncia é a chave para reinventa-la”. Nomeesexto a autora fala sobre a
importancia de “fazer” para poder refletir sobracdo e ndo apenas projetar em cima de
carreiras idealizadas, mas sim praticadas e in@erdti utilizagdo da auto avaliagédo
constante independente do meétodo, a fim da favoracauto gestdo e 0 sucesso
psicologico.

Porém conforme citamos anteriormente a visdo dcaader profissional até o
momento em relacdo ao profissional sénior é cateegke informacdes culturais que

caracterizam estes sujeitos com demérito e ndoacoeeconhecimento e valorizagdo de
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competéncia propostos neste texto, o que exigefiqguemos atentos as propostas de
mudanca cultural diante do aumento da populacémak®s e mudanca no perfil dos
mesmos no mundo todo. Percebemos entdo a necesdelatencédo a dois processos de
mudancas atuais dos quais estamos participando:

- A mudanca do olhar sobre o envelhecimento;

- A mudanca do desenvolvimento de carreira.

Compreendemos entdo que para falarmos de aposeatadoassunto nédo pode
estar desassociado do outro, pois conforme ponfSigm@ne de Beauvoir:..! se 0
trabalhador aposentado se desespera com a faltsedédo da vida presente ,é porque
em todo o tempo o sentido da vida lhe foi rouba@O'SI, 2002). Ecléia Bosi ainda cita
0 pensamento de Simone de Beauvoir em relacddceal a sociedade quando diz que
para que um homem na velhice permaneca um homestessario que ele sempre
tivesse sido tratado como homem.

Pensamos que quando um sujeito ao longo de su&éreiss e neste caso
especifico ao longo de sua carreira toma paraes@onsabilidade dela, ele se apropria
do papel de protagonista de seus projetos de velsieemovimento se perpetua na sua
velhice, apresentando assim um outro modelo ou mdedaver a faze madura da vida,
diferente do modelo culturalmente conhecido naestadle moderna.

Segundo Vera L.V.de Almeida (2007):

“Alicercados em concep¢do de tempo rapida, linear e
alimentados por uma forte valorizagdo do vigor efatga
fisica, resta-nos a certeza de que ha um tempoopareojetos

de vida; tempo estranhos aos idosos e bastantdidambs
jovens e adultos [...] Concepcdes como estas, ddifaseis de
serem desconstruidas.” (p.9-10).

A autora ainda fala sobre como esta e outras cgfiespcontribuem para a
“naturalizacdo da velhice” e consequentemente ao amfinamento a biologia,
destituindo o individuo de vontade e desejo.

Acompanhando construcdes dificeis de desconstadlerpos também citar a
guestdo do discurso econdmico apontando como pahproblema da aposentadoria a

falta de recursos financeiros para a previdéngiara o sujeito aposentado. Mais uma
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vez vemos neste discurso um profissional e cidaitéoa da sujeito do auxilio externo e
ndo protagonista de sua trajetoria.

E necesséario que fiquemos atentos e abertos aosmemwes de mudanca
disparados pelo esgotamento do modelo cartesianwéeias esferas, para podermos
vivenciar a autonomia conquistada neste processo.

“Essa revalorizacdo radical do individuo contribairpara a renovacédo qualitativa da

espécie humana, servindo de alicerce a uma nov&agéo”. (SANTOS, M. 2000)

Consideracgdes Finais

Ao pensarmos sobre o assunto, “carreiras e sead®id percebemos a
necessidade de contextualizar os diferentes teneaap levaram a discutir aspectos que
envolvem os sujeitos imersos nesta realidade.nfastdo discurso comum que abordou
as questdes referentes a demografia do envelhdcingerm impacto deste sobre o
mercado de trabalho e Previdéncia Social, para mendermos que para além do
discurso financeiro, existem varias outras quesgdescolocam o profissional sénior em
uma situacdo de desconforto e conflito diante decendicdo de senioridade Percebemos
entdo que diante de tais desconfortos advindos id&o vcultural negativa do
envelhecimento fortalecidos pelo discurso biolégi@ juntamente com um
posicionamento de vitima no mercado de traballsoj&to que se reconhece ao longo de
toda sua vida como um profissional que é condupielas organizacdes e espera das
mesmas a eterna gratidao, se coloca em situadai glifando se depara com o0 momento
da aposentadoria, pois esta, determinada pela logi@aoe mercado previdenciério,
rompe com estdrias de dedicacdo e cumplicidade rdésgionais e organizacfes
tradicionais. A globalizacdo e avanco tecnolégios forcam a agir e depois pensar de
forma diferente e para isso precisamos nos insttatigar psicologicamente para nos
alinharmos com a demanda do mercado profissionalpgale profissionais cheios de
autoconfianca, autogestdo e sucesso psicoldgica. tRapercebemos a necessidade da
utilizacdo de diversos instrumentais de auto amatisauto avaliacdo, e pensando
especificamente em profissionais com carreirasaimaglas percebemos a possibilidade
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de avaliar as reais inclinagcbes profissionais nenemio de desconforto causado pela
imposicdo da aposentadoria e através do contato estas informacfes vemos a
possibilidade de um reposicionamento de si em &elax; vitimizagdo do profissional
sénior nas organizacdes. Pensamos que a mudangastiga do profissional sénior
através de sua valorizacdo e a necessidade deasudemcdo nas organizacfes exige e
dispara mudancas de viséo e cultura sobre cag@nwelhecimento e que tais mudancas
nao acontecem da noite para o dia, porém estasngaslaisparadas pelo mercado de
trabalho sdo o comeco de uma nova geracdo de giooiEss e consequentemente de
sujeitos que vivenciam e compreendem o trabalhceevelhecimento de forma nova e
diferente, com possibilidades continuas de trabahprojetos de vida, através da
valorizacdo da experiéncia alinhada ao reconhet¢onda competéncia, partindo do
sujeito para fora.
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