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RESUMO

Em momentos de crises econdmicas e instabilidades no mercado de trabalho, as escolhas dos
individuos em relacdo a vida profissional tornam-se cada vez mais importantes. Para que as
escolhas sejam realizadas de maneira consciente é necessario, dentre outros fatores, que 0s
individuos saibam o que verdadeiramente valorizam, quais sdo as suas aptiddes e seus principais
interesses. Diante disso, esta pesquisa teve como objetivo identificar e analisar as ancoras de
carreira de militares temporarios — oficiais, cabos e soldados que ingressaram por meio do
servico militar obrigatorio — do Exeército Brasileiro. Participaram da pesquisa 224 jovens
militares temporarios de uma organizacdo militar localizada em Taubaté-SP. Os resultados
gerais demonstraram que as ancoras de carreira Seguranca/Estabilidade (SE) e Estilo Vida (EV)
obtiveram as maiores médias. Todavia, as ancoras com as maiores médias do grupo composto
pelos oficiais temporarios foram Estilo de Vida e Puro Desafio. Por sua vez, 0 grupo composto
pelos cabos e soldados teve a ancora SE com a maior média. Acredita-se que a escolha dos
oficiais pode estar relacionada pelo fato deles pertencerem a geracdo Z. Em contrapartida, a
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escolha da &ncora SE, que indica inclinagdo as carreiras mais tradicionais pelos cabos e soldados
pode estar associada aos seguintes motivos: i) eles, na maioria das vezes, pertencem aos grupos
mais vulneraveis da sociedade (vulnerabilidades sociais, econémicas e educacionais); ii) o
mercado de trabalho encontra-se instavel com altos niveis de desemprego; € iii) eles fazem parte
de uma instituicdo publica que oferta aos seus colaboradores concursados seguranca e
estabilidade na carreira.

Palavras-chave: Ancoras de carreira. Exército Brasileiro. Autoconhecimento. Transicao de
carreira. Mercado de trabalho.

ABSTRACT

In times of economic crisis and instabilities within the labor market, individuals’ choices related
to their professional lives become more important. To make these choices more consciously,
individuals must know what they truly value, their skills, and their main interests, amongst other
factors. In the face of that, this research had the objective of identifying and analyzing the career
anchors of on duty servicepeople — officers, corporals, and privates who entered the Brazilian
Army through compulsory military service. Thus, 224 young temporary servicemen from a
military organization of the Brazilian Army in Taubaté-SP have taken part in this research. The
overall results indicated that Security/Stability (SE, acronym in Portuguese) and Lifestyle (EV,
acronym in Portuguese) anchors were the preferred ones. However, the preferred anchors within
the officers group were EV and PD (Pure Challenge, acronym in Portuguese) and the preferred
anchor within the corporals and privates group was SE. It is believed that the officers’ choice is
related to the fact that they pertain to Generation Z. On the other hand, the fact that corporals
and privates have chosen the SE anchor, which indicates a preference for more traditional
careers, can be related to the fact that: i) they pertain to more vulnerable groups (social,
economic, and educational vulnerabilities); ii) the labor market is unstable and shows high
unemployment rates; and, iii) they are part of a public institution which provides career security
and stability to most of its employees.

Keywords: Career anchors. Brazilian Army. Self-knowledge. Career transition. Labor market.

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho encontra-se muito instavel e o indice de desemprego chegou a atingir
14,8 milhGes de pessoas no 1° trimestre de 2021 (IBGE, 2021). Apesar do cenario de
instabilidade econdmica vir se arrastando ha alguns anos no Brasil, grande parte do desemprego
atual foi causado por conta da crise de saude mundial decorrente do novo Coronavirus (COVID-
19), impactando negativamente setores econémicos e sociais (WORLD HEALTH
ORGANIZATION, 2020).

De acordo com o Instituto de Pesquisas Espaciais Aplicadas (IPEA, 2020), os que mais sofrem
com a instabilidade no mercado de trabalho sdo os jovens, sobretudo aqueles que ndo possuem
experiéncias profissionais. Diante disso, 0 autoconhecimento como um processo da Orientagdo
Profissional (OP) torna-se importantissimo para os jovens. A OP é o processo que facilita a
escolha profissional, auxiliando o individuo na sua tomada de decisdo (ANDRADE; JUNIOR,
2013).

Os individuos, atualmente, devem ter a capacidade de realizar o autogerenciamento das proprias
carreiras e se orientarem com base nos proprios valores (BRISCOE et al., 2006). Para tal, as
aptiddes profissionais devem ser identificadas para que decisbes mais coerentes possam ser
tomadas ao longo da vida (SCHEIN, 1996). Vale destacar que a escolha mais assertiva da
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profissdo e carreira a ser seguida pode definir se o individuo alcangara o sucesso ou ndo durante
sua trajetdria (LOBO et al., 2017).

Para os individuos deste estudo — jovens militares temporarios do Exército Brasileiro (EB) que
ingressaram na instituicdo por meio do servi¢o militar obrigatorio — exercer o autoconhecimento
é de suma importéncia, haja vista que, se aproveitarem o tempo dentro da instituicdo para se
qualificarem de acordo com suas aptidGes profissionais, certamente fardo as melhores escolhas
relacionadas a carreira profissional (SILVA, 2021).

Dessa maneira, esta pesquisa buscou atender o seguinte objetivo: identificar e analisar as
ancoras de carreira de militares temporarios — oficiais, cabos e soldados que ingressam por
meio do servigo militar obrigatorio — do Exército Brasileiro. Para tal, este artigo foi estruturado
da seguinte maneira: introducdo, revisdo da literatura, metodologia da pesquisa,
resultados/discusséo e consideraces finais.

2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 MILITARES TEMPORARIOS DO EXERCITO BRASILEIRO

De acordo com a Lei n°® 6.391, de 9 de dezembro de 1976, que dispGe sobre o pessoal do
Exército Brasileiro, o militar da ativa pode ser de carreira ou temporério. O militar de carreira
é aquele que, no desempenho voluntério e permanente do servico militar, tem vitaliciedade
assegurada ou presumida. Por sua vez, o militar temporario é aquele que presta o servi¢o militar
por prazo determinado e destina-se a completar as armas e 0s quadros de oficiais e as diversas
qualificacdes militares de pracas, conforme for regulamentado pelo Poder Executivo (BRASIL,
1976). Em sintese, segundo a Lei n® 13.954, de 16 de dezembro de 2019 (BRASIL, 2019) que
trata sobre a alteragdo no estatuto dos militares, o militar temporéario é aquele que ndo adquire
estabilidade e ingressa na reserva nao remunerada ap6s o prazo limite de permanéncia na
instituicao.

Baruch (2011) discorre que a carreira do militar temporéario é diferente da carreira militar
tradicional. Esta € uma carreira conhecida pela maioria da populagéo, onde o individuo pode
buscar a ascenséo dentro da instituicdo. Em contrapartida, Silva (2021) afirma que a carreira do
militar temporéario é rapida e o tempo dentro da instituicdo deve ser aproveitado ao maximo
para que se realize um planejamento de carreira visando a inser¢do no mercado de trabalho.

De acordo com Brasil (1976), os militares de carreira, ou seja, aqueles que permanecem na
instituicdo até a aposentadoria, podem chegar ao posto de General de Exército — 0o maior cargo
da instituicdo. No entanto, o militar temporario normalmente chega até a graduacdo de Cabo.
Em alguns casos, os militares temporarios podem chegar até o posto de 1° Tenente, todavia
estes ingressam por meio das escolas de preparacdo de oficias da reserva ou por meio de
processo seletivo de nivel superior.

Segundo a Lei n®4.375, de 17 de agosto de 1964, todos os brasileiros s&o obrigados ao servico
militar obrigatorio; no entanto, em tempos de paz as mulheres ficam isentas do servigo militar.
Todos os demais brasileiros nascidos entre 1° de janeiro e 31 de dezembro, no ano em que
completarem 19 (dezenove) anos de idade, devem se alistar e concorrer ao ingresso nas Forgas
Armadas (BRASIL, 1964).

De acordo com Brasil (1964), os militares temporarios do Exército s6 podem permanecer por,
no maximo, 8 anos na instituicao. Esses individuos podem ter os seguintes postos/graduagdes:
1° e 2° Tenente, Aspirante a Oficial, 3° Sargento, Cabo e Soldado. Dentre estes postos e
graduacdes, existem distin¢des entre os tipos de militares temporarios. Essas diferencas podem
variar, por exemplo, entre a convocacdo de um cidaddo para ser militar temporario por causa

Caderno de Administragéo, Maringd, v.30, n.1, jan.-jun./2022



68

da sua formacdo académica e um cidaddo que se torna um militar temporério ao ingressar no
Exército por meio do servigco militar inicial obrigatério.

A maior hierarquia que um militar temporario pode chegar no Exército Brasileiro atualmente é
0 posto de 1° Tenente. Para chegar a este posto, o cidadao vai pertencer a algumas das seguintes
classes: Oficiais Combatentes Temporarios (OCT), Oficiais Técnicos Temporéarios (OTT) e
Médicos, Farmacéuticos, Dentistas e Veterinarios (MFDV) (BRASIL, 2020).

Os individuos que se tornam OCTSs ingressam na instituicdo por meio do servico militar
obrigatério. No inicio da trajetdria eles sdo encaminhados para um dos cinco Centros de
Preparacdo de Oficias da Reserva (CPOR) ou para alguns dos diversos Ndcleos de Preparacdo
de Oficiais da Reserva (NPOR) existentes no Brasil. E importante destacar que os candidatos
para 0 CPOR/NPOR devem ter grau de escolaridade igual ou superior & 3?2 série do Ensino
Médio (BRASIL, 2021).

Ja 0os OTTs e os MFDVs entram na instituicdo por meio de processo seletivo, no qual para
aprovacao do candidato, dentre outros aspectos, a formacgédo académica é essencial. No caso dos
OTTs e MFDVs, os individuos podem ser mulheres e o limite de idade para o ingresso na
instituicdo pode chegar até 40 anos (BRASIL, 2020).

As menores hierarquias do Exército Brasileiro sdo caracterizadas pelos Soldados e Cabos.
Estes, assim como os OCTs, também so ingressam na instituicdo por meio do servico militar
obrigatorio (BRASIL, 1964).

Para Bitencourt (2017), os militares temporarios do EB, mais especificamente os Cabos e
Soldados, pertencem ao chamado grupo de vulnerabilidade, haja vista que eles recebem o0s
menores salarios e possuem 0s menores niveis de instru¢do entre todos os individuos da
instituicdo. Sabendo da vulnerabilidade dos jovens militares temporarios, o Ministério da
Defesa (MD), por meio da Portaria Normativa n® 1.227/MD, de 27 de agosto de 2008, criou um
projeto voltado para a capacitacao técnica do militar temporario.

Art. 1° O Projeto Soldado-Cidadéao operacionaliza as a¢0es da Atividade 6557
- Formacdo Civico-Profissional de Jovens em Servico Militar - Soldado-
Cidadéo e tem por objetivo oferecer aos jovens brasileiros incorporados as
fileiras das Forgas Armadas cursos profissionalizantes que Ihes proporcionem
capacitacdo técnico-profissional basica, formacdo civica e ingresso no
mercado de trabalho em melhores condigdes (BRASIL, 2008).

Embora o Projeto Soldado-Cidaddo seja uma forma que a instituicdo tem para apoiar a
(re)insercdo no mercado de trabalho civil do jovem militar temporario, é necessaria a
implementacdo de outras politicas dentro da instituicdo que visem ajuda-los com o processo de
transicdo de carreira, como, por exemplo, orientacdo profissional, auxilio no planejamento de
carreira e estimulo a pratica de autoconhecimento (SILVA, 2021).

2.2 ANCORAS DE CARREIRA

Em momentos de crises econdmicas e instabilidades no mercado de trabalho, as escolhas dos
individuos em relacdo a vida profissional torna-se cada vez mais importantes. Isso forca as
pessoas a assumirem cada vez mais a responsabilidade pela gestdo da propria carreira e
adaptarem-se a novas estratégias de planejamento (SAVICKAS; BAKER, 2005). E
importantissimo que os individuos tomem as rédeas da propria carreira, realizem a autogestédo
e se orientem pelos proprios valores (BRISCOE et al., 2006). Essa necessidade de adaptar-se
visando a criacdo de estratégias de planejamento da carreira, bem como a necessidade de
assumir maiores responsabilidades em relacdo & autogestdo da carreira, torna imprescindivel
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que préticas de autoconhecimento sejam realizadas, auxiliando os individuos a descobrirem
verdadeiramente quem sao e o que almejam fazer em suas vidas (SCHREINER, 2012).

Nesse sentido, os autores Abessolo et al. (2021) realizaram um estudo no qual criaram um
instrumento de coleta de dados que auxilia 0s pesquisadores a avaliar os valores individuais
relacionados a carreira e apoiar os profissionais realizando adaptaces, intervencdes ou préaticas
gerenciais para ajudar individuos a experimentarem carreiras mais significativas e satisfatorias.
Para isso, 0s autores utilizaram-se de diversas abordagens relacionadas a carreira, entre elas as
ancoras de carreira.

As inclinagdes profissionais, ou popularmente conhecidas como ancoras de carreiras, nada mais
sdo do que uma metafora que consiste em retratar os individuos que estdo inseridos no mercado
de trabalho e tentam empregos ndo adequados, ou seja, empregos e carreiras que ndo sdo
relacionados com as suas preferéncias e valores individuais; dessa maneira, essas pessoas Sao
levadas de volta a profissdes que melhor se adequam a elas (SCHEIN, 1996).

Schein (1996) afirma que, ao conhecer quais sdo suas ancoras de carreira, o individuo fica
habilitado a confrontar op¢des e tomar decisGes de maneira mais coerente, de acordo com o que
verdadeiramente valoriza e da forma como realmente se vé.

Diante do exposto, as ancoras podem ser consideradas como um mecanismo que permite ao
individuo obter um maior conhecimento de si mesmo em relacdo a sua vida profissional. Para
Resende (2019), o autoconhecimento nada tem a ver com adquirir informagdes externas e
incuti-las no cérebro, mas trata-se de uma reflexdo meticulosa de si proprio e de todas as coisas
que acontecem dentro e fora de n6s. O autor ainda afirma que um livro sozinho ndo pode
proporcionar o0 autoconhecimento, no entanto, ele se torna uma ferramenta de reflexdo e
investigacao.

Assim como um livro, as meras identificacGes das ancoras de carreira ndo servem de muita
coisa, cabendo ao individuo refletir profundamente sobre os objetivos e metas relacionados a
vida profissional. A vista disso, Schein (1996, p.10) afirma:

N&o se trata de testes e tampouco esses exercicios irdo revelar seus dotes
ocultos. Representam apenas um modo metddico de analisar suas atividades
passadas e aspira¢des futuras, de modo a fornecer-lhe uma ideia mais clara de
si mesmo e das qualidades, as quais vocé pode ndo ter dado muita atengdo ou
valor.

Na visdo de Schreiner (2012), o individuo conhece suas habilidades, seus interesses e seus
prazeres em relacdo a vida profissional quando ele passa por experiéncias ao longo da carreira.
Schein (1996) também ressalta a importancia das experiéncias e como elas impactam as ancoras
de carreira. O referido autor discorre que quanto mais o individuo acumula experiéncias
profissionais, mais consolidada sera sua &ncora de carreira. Vale ainda destacar que jovens no
inicio da trajetdria profissional devem tomar cuidado para ndo se iludir com as ancoras, haja
vista que ainda ndo passaram por experiéncias suficientes.

De acordo com os achados do estudo realizado por Ekaterina et al. (2020), os jovens em grande
parte, dentre outros fatores, demonstram um baixo nivel de consciéncia profissional, divergem
sobre suas aspiracdes de carreira e suas preferéncias atuais sdo inconsistentes com as
percepcOes idealizadas de sua carreira futura. Nesse contexto, os referidos autores afirmam que
0 teste de ancoras de carreiras foi um importante mecanismo utilizado com o objetivo de auxiliar
0s participantes do estudo a definir melhor suas perspectivas futuras em relacdo a vida
profissional.
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De acordo com Schein (1993), de forma resumida, as ancoras de carreira existentes séo: 1)
Aptidado Técnico-Funcional (TF) — nesta ancora o individuo tem o desejo de ser um especialista
e desenvolver seu talento e habilidades em determinada area; 2) Aptiddo Administrativa Geral
(AG) — o profissional desta ancora tem um desejo forte de liderar em atividades gerenciais; 3)
Autonomia/Independéncia (Al) — forte relutancia a ser regida por quaisquer normas e regras de
uma organizacdo (horario de trabalho, uso de uniforme etc.). Esse tipo de profissional precisa
fazer as coisas & sua maneira, 0 que o leva a seguir uma carreira independente; 4)
Seguranca/Estabilidade (SE) — desejo de seguranca e estabilidade no local de trabalho,
previsibilidade do futuro, com dois tipos de estabilidade envolvidos: estabilidade domiciliar
(poucas transferéncias para outros locais de trabalho) e estabilidade no emprego/financeira; 5)
Criatividade empreendedora (CE) — o individuo possui anseio em criar seu préprio negocio
para desenvolver um novo servi¢co ou produto; 6) Vontade de Servir/Dedicacdo a uma causa
(VS) — desejo de ajudar pessoas e fazer do mundo um lugar melhor; 7) Puro desafio (PD) —
pessoas que querem conquistar qualquer coisa ou pessoa, que gostam de competicdo e,
logicamente, de obter vitoria sobre os outros. Além disso, desejam superar quaisquer tipos de
obstaculos e adoram resolver problemas dificeis; 8) Estilo de vida (EV) — possuem forte desejo
de integrar as necessidades individuais, familiares e profissionais.

Faro et al. (2010) afirmam que as necessidades, os valores e 0s interesses das pessoas se
aproximam de mais de uma ancora, isto é, as pessoas podem ter uma ancora secundaria e uma
primaria, por exemplo. Diante disso, é possivel elencar as ancoras em ordem de prioridade e
verificar quais sdo as que mais se ajustam as necessidades do individuo, facilitando o processo
de reflexdo sobre as escolhas em relacdo a carreira.

Todavia, mesmo que haja a possibilidade de organizar as a&ncoras em niveis hierarquicos, isto
é, uma principal, outra secundaria e assim por diante, é importante destacar que a ancora
predominante revela os valores dos quais o profissional ndo abrird mdo, mesmo em processos
dificeis de tomada de decisdo (Schein, 1996; Chang et al., 2011).

Schein (1996) revela que a ancora de carreira predominante dificilmente mudard; a mudanca
que pode ocorrer € relacionada ao fator aqui ja citado, como, por exemplo, a falta de experiéncia
profissional, principalmente de jovens, que possuem baixo nivel de consciéncia profissional e
divergem sobre suas aspirac@es de carreira. No entanto, alguns estudos ja demosntraram que
tanto jovens (GOMES et al., 2013) quanto adultos (KILIMNIK et al., 2008) tiveram suas
ancoras predominantes modificadas.

Apesar das revisdes conceituais sobre as ancoras, o instrumento desenvolvido por Schein
(1996) ainda é amplamente utilizado quando o assunto se relaciona a escolha da carreira
baseada em valores. Desde a criacdo do instrumento, diversos pesquisadores tém utilizado o
teste de ancoras de carreira visando expandir o conhecimento sobre as ancoras e sobre a area
de gestdo de carreira como um todo. Alguns estudos serdo melhor explorados na secao seguinte.

2.3 ESTUDOS ENVOLVENDO AS ANCORAS DE CARREIRA

Vasconcellos et al. (2010) realizaram um estudo com o objetivo de identificar e discutir as
ancoras de carreira presentes na geracdo Y. Participaram da pesquisa 50 pessoas com faixa
etaria de 23 a 30 anos. As ancoras mais escolhidas foram EV 22%, CE 18%, VS 16%, SE 12%,
TF 12%, PD 12%, Al 4% e AG 4%.

Os resultados da pesquisa de Vasconcellos et al. (2010) revelaram que as ancoras EV e CE
foram as preferidas dos participantes, o que indica, na visdo dos autores, uma relacdo com as
caracteristicas presentes nos individuos pertencentes a geracao Y, que é caracterizada como
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uma geracao que, dentre outras caracteristicas, prioriza o lado pessoal em relacéo as questdes
profissionais, encarando o trabalho como algo desafiador, mas néo tdo importante.

Andrade et al. (2011) objetivaram identificar, dentre outros fatores, as ancoras de carreira de
113 estudantes de Graduacdo e de Pds-Graduacdo Lato e Stricto Sensu em Administragéo.
Como resultado, eles encontraram a ancora de carreira “Estilo de Vida” com a média mais
elevada, o que indica a tendéncia de se buscar uma carreira que permita conciliar as
necessidades pessoais, familiares e profissionais. A segunda e a terceira maior média foram as
ancoras TF e PD, respectivamente. Semelhante ao estudo realizado por Vasconcellos et al.
(2010), a ancora que obteve a menor média foi a AG.

Vale ainda destacar que os autores Andrade et al. (2011) realizaram correlagfes entre as ancoras
com a concepgéo de carreira proteana — que leva em consideracdo a autogestéo de carreira e
orientacdes profissionais baseada em valores (Briscoe et al., 2006) — e com 0 modelo de carreira
tradicional. A ancora que mais se associou com a carreira tradicional foi a SE, “[...] um resultado
coerente, uma vez que a expectativa do empregado na carreira tradicional é a seguranca de
emprego por parte do empregador, que, por sua vez, espera a lealdade e o comprometimento do
empregado em retribuicdo (ANDRADE et al., 2011, p. 76). Ja a ancora que mais se associou
com a carreira proteana foi a PD. Para este achado, os autores afirmam o seguinte:

A principio, esta ndo parece ser a conjugacdo mais coerente, uma vez que a
carreira proteana abre espaco para a busca de satisfacdo por meio de outros
critérios, como satisfacdo, equilibrio, autonomia e liberdade. Esse equilibrio,
bem representado pela ancora Estilo de Vida, ndo se mostra presente na ancora
Desafio Puro, que valoriza uma preocupacdo primordial como a resolucdo de
problemas aparentemente irresollveis, de vencer oponentes duros. Ao que
tudo indica, as pessoas estdo percebendo a carreira proteana como algo
bastante desafiante e que envolve riscos (ANDRADE et al., 2011, p. 76).

Assim como Vasconcellos et al. (2010) realizaram associa¢des entre as ancoras de carreira EV
e CE com os individuos pertencentes a geracao Y, também é possivel realizar associacdes entre
as ancoras de carreira com os individuos da geracdo Z. De acordo com Levickaite (2010),
Bublitz (2012), Menezes, Morais e Rassi (2016), Billings e Shatto (2016), Mohr, K. e Mohr, E.
(2017), Dolot (2018), conforme citado por Bezerra et al. (2019), os jovens da geracdo Z séo
considerados avidos, inquietos, super conectados, estdo sempre em busca de novidades, pois
sdo potenciais influenciadores, capazes de desenvolver multiplas atividades ao mesmo tempo,
apresentam baixa tolerancia para 0s sujeitos que ndo compreendem, com rapidez, o
funcionamento das tecnologias, tém dificuldade em aceitar “ndo” como resposta e querem
conquistar uma excelente carreira sem grandes esforgos.

As caracteristicas da geragdo Z também se relacionam com as caracteristicas das novas
concepcdes de carreira, como a proteana (BRISCOE et al., 2006), sem fronteiras (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996) e com as ancoras de carreira EV, CE e PD. Por sua vez, a carreira
tradicional, como ja demonstrado por Andrade et al. (2011), pode se relacionar a ancora SE, a
qual ndo se associa as caracteristicas dos individuos pertencentes a geracao Z (PAIS, 2012).

Sobre as novas concepcdes de carreira, € importante destacar que a carreira proteana ¢ um
modelo de carreira baseado no alcance do sucesso por meio do comportamento vocacional
autogerido. Dessa forma, a carreira proteana foca na criagdo de sucesso psicoldgico, resultante
da gestdo de carreiras individuais, em oposicdo ao desenvolvimento de carreira da organizacéo,
ou seja, a carreira proteana € a orientacdo de carreira na qual a pessoa estd no comando e ndo a
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organizagao, onde os valores centrais da pessoa estdo direcionando as decisGes de carreira e
onde os principais critérios de sucesso sdo subjetivos, ou melhor, psicoldgicos (BRISCOE et
al., 2006).

A carreira sem fronteiras, por sua vez, pode ser definida como a carreira na qual existem varios
empregadores, onde o individuo movimenta-se entre as diferentes empresas, avaliando e
considerando oportunidades externas a organizacao. Dessa forma, a carreira do individuo tem
valor de empregabilidade tanto dentro quanto fora da organizacgéo, havendo uma valorizagéo
pelas competéncias individuais (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Tieppo et al. (2011) também realizaram um estudo aplicando o teste de ancoras de carreira para
dois grupos de alunos. Verificou-se que as principais ancoras foram EV e CE, demonstrando
fortes tendéncias da necessidade de conciliar a vida familiar, pessoal e profissional. As &ncoras
menos escolhidas foram VS para os alunos de um grupo e SE para os alunos do outro grupo.
Para os referidos autores, as preferéncias pelas ancoras EV e CE reforgam o alinhamento da
tendéncia dos participantes da pesquisa por carreiras inteligentes, isto &, carreiras
contemporaneas que se distanciam do modelo tradicional. Outro fato que forga essa tese séo as
ancoras de menor preferéncia. Por exemplo, a ancora SE é associada as carreiras tradicionais e
pablicas, onde o individuo terd estabilidade financeira e sabera que ndo ficara facilmente
desempregado. De certa maneira, no que diz respeito a ancora SE e sua relacdo com a carreira
tradicional, os achados de Tieppo et al. (2011) se assemelham muito com os achados de
Andrade et al. (2011).

Nesse contexto, conforme citados por Veloso (2009), Peiperl e Arthur (2000) afirmam que a
garantia de estabilidade no emprego visivel até o inicio dos anos 1990 ndo € mais sinébnimo de
seguranga para as pessoas; a seguranca, hoje, é associada a empregabilidade (e.g carreira sem
fronteiras, ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), ou seja, o profissional deve constantemente buscar
desenvolver-se de maneira técnica e comportamental, assumindo maiores responsabilidades na
sua carreira.

No estudo realizado por Gomes et al. (2013) foram apresentados os resultados de uma pesquisa
realizada com concluintes do curso de Administracdo do ano de 2007 em dois momentos — 2007
e 2010. O objetivo do referido estudo foi verificar se as ancoras teriam alteracdes. Apesar de 0s
dados indicarem fragil possibilidade de mudanga das ancoras, os autores afirmaram que “[...]
ao considerar as trajetdrias individuais de carreira, 0s elementos relativos ao tema ficam mais
evidentes, contribuindo para a percepcdo de que é possivel, mas ndo trivial, mudar de ancora”.

Na pesquisa realizada pelos autores imediatamente supracitados, 24% dos 104 formandos do
ano de 2007 tiveram a ancora EV como sua principal, seguido com 16% para CE, 15% PD e,
em quarto lugar, a ancora AG com 14%. Em 2010, apenas 28 respondentes voltaram a realizar
o teste. Os novos resultados foram: 36% EV, seguido de 25% para CE, 14% AG e 11% para a
ancora VS.

No estudo realizado por Veloso et al. (2018), as ancoras obtiveram as seguintes medias: TF
(4.08), AG (3.87), Al (4.48), SE (3.72), CE (4.09), VS (4.17), PD (4.36) e EV (4.83). Os
resultados apresentados pelos referidos autores também demonstram que os individuos estdo
mais inclinados as ancoras que se relacionam com as novas percepc¢des de carreira. Todavia,
eles afirmam que as inclinagdes profissionais por si sO ndo séo indicadores de escolhas de
carreira num mercado de trabalho repleto de mudancas e permeado pelas novas tecnologias.
Por outro lado, num contexto cada vez mais tecnologico, o desenvolvimento de competéncias
confere aos profissionais os meios para enfrentar e se adaptar a cenarios imprevisiveis e
volateis.
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3 METODO DA PESQUISA

O presente estudo foi realizado em uma organizacdo militar do Exército Brasileiro localizada
no municipio de Taubaté-SP. Os participantes foram militares temporarios que servem ou
serviram na organizacdo militar do referido municipio. Todos os dados foram coletados entre
os dias 8 de julho e 27 de agosto de 2020.

Como o pesquisador, no momento da pesquisa, era militar da ativa e tinha acesso a quantidade
total de individuos que compunham a populacgdo (militares temporérios da ativa), foi definido
que a amostra seria do tipo probabilistica. Diante disso, visando atingir margem de erro de 5%
e nivel de confianca de 95%, participaram da pesquisa 224 militares temporéarios da instituicao.
Além disso, foi realizada uma selecéo estratificada da amostra, a qual resultou na seguinte
divisdo: 1° Tenente (3 militares), 2° Tenente (3 militares), Cabo (100 militares) e Soldado (118
militares).

A abordagem da pesquisa foi do tipo quantitativa, a qual € caracterizada, dentre outras maneiras,
pela explicacdo do comportamento das variaveis de acordo com as andlises estatisticas dos
dados (CHIZZOTT]I, 2001). Dessa forma, o instrumento para a coleta dos dados utilizado foi o
teste de ancoras de carreira desenvolvido por Schein (1996) e um questionario desenvolvido
pelos autores desta pesquisa para a coleta dos dados sociodemogréficos.

Com o auxilio de um programador, o teste de ancoras de carreira foi disponibilizado em um
website e os participantes, apds a leitura de um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), obtinham os resultados assim que o teste fosse encerrado.

Todos os instrumentos foram submetidos a um pré-teste que foi realizado entre os dias 2 e 7 de
julho de 2020. Os participantes ndao sugeriram mudancas para o questionario sociodemografico,
indicando clareza e objetividade; todavia, eles sugeriram que mudancas fossem realizadas no
teste de ancoras, principalmente no que diz respeito a semantica. No entanto, optou-se por nao
prosseguir com as alteracGes — haja vista que o teste aplicado foi traduzido pela pesquisadora
Margarida D. Black.

Os dados foram coletados ap6s a autorizacdo do Comité de Etica e Pesquisa (CEP) no dia 8 de
junho de 2020, o qual emitiu o Certificado de Apresentacdo de Apreciacdo Etica (CAAE) de
namero 32427020.2.0000.5501.

Vale ainda destacar que a tabulacdo e analise dos dados foram realizadas por meio do software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente, foram coletados dados sociodemograficos dos participantes desta pesquisa,
visando auxiliar a analise e discussdo dos resultados das ancoras de carreira. Dessa maneira, a
Tabela 1 demonstra o perfil dos participantes.
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Frequéncia . Frequéncia

Idade (%) Escolaridade (%)
25 ) 5

20 (11,20%) Ensino Fundamental Completo (2,2%)

21 o4 Ensino Médio Incompleto 16
(24,10%) P (7,1%)
33 . - 127

22 (14,70%) Ensino Médio Completo (56,7%)
33 ) - 24

23 (14,70%) Ensino Técnico (10.7%)

24 31 Cursando Ensino Superior 47
(13,80%) P (21%)
27 . . 4

25 (12,10%) Ensino Superior Completo (1,8%)

26 18 Pds-Graduagcdo Completa (MBA, |1
(8,00%) Especializacdo etc.) (0,4%)
1

27 (0,40%) i i
2 - -

28 (0,90%)

Total 224 Total 224
(100%) (100%)

Fonte: elaborado pelos autores (2021)

Como é sabido, os militares temporarios ingressam na instituicdo por meio do servi¢co militar
obrigatério e ndo podem ficar mais do que 8 anos na instituicdo. Por esse motivo a idade dos
participantes ndo ultrapassou a faixa etaria de 28 anos. Vale ainda destacar que esses militares
temporarios possuem 2 anos ou mais na instituicao, ou seja, eles ja sdo militares que passaram
pelo periodo obrigatorio e continuam na instituicdo por decisdo prépria.

Pode-se afirmar também que a profissdo de militar € a primeira grande experiéncia profissional
desses jovens, haja vista que 65,2% deles afirmaram que nunca trabalharam com carteira
assinada antes de ingressar no Exército.

Com o auxilio do SPSS, foram realizadas estatisticas descritivas com o objetivo de identificar
qual ancora de carreira dos 224 militares temporarios obteve a média mais alta, conforme
Tabela 2.

Tabela 2 — Média e desvio padrdo das ancoras de carreira dos militares temporarios

TF AG Al SE CE VS PD EV
N 224 224 224 224 224 224 224 224
Média 4,3107 3,1661 3,8455 4,6830 4,3759 43741 4,4464 45821
Desvio Padréo 1,0697 1,0954 14205 14032 14571 12099 12878 1,2688

Fonte: elaborado pelos autores (2021)

O desvio padrdo para todas as ancoras de carreira foram similares, ndo ultrapassando em
nenhum caso 1,5 ponto. Isso significa que, em media, 0 desvio padréo representou 1,2765 de
variacdo para todas as ancoras. A média das ancoras demonstrou que tanto a ancora
Seguranca/Estabilidade quanto a ancora Estilo de Vida séo as preferidas dos respondentes.
Alguns estudos (ANDRADE et al., 2011; GOMES et al., 2013; RIBEIRO et al., 2018; TIEPPO
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et al., 2011; VASCONCELLOS et al., 2010; VELOSO et al., 2018) demonstraram resultados
semelhantes, isto é, que a ancora EV € a preferida para a maioria dos respondentes. Contudo,
no estudo realizado por Ekaterina et al. (2020) verificou-se que, apesar das mulheres preferirem
a ancora EV, os homens penderam para a ancora AG.

Todos os participantes desta pesquisa sdo do sexo masculino e a ancora AG foi a menos
escolhida tanto neste estudo quanto nas pesquisas de Vasconcellos et al. (2010) e Andrade et
al. (2011). Outros estudos como o de Gomes et al. (2013), Tieppo et al. (2011) e Veloso et al.
(2018) também néo relevaram a preferéncia dos participantes pela ancora AG. Um fator
contribuinte para este resultado pode estar relacionado a situacdo econdmica de crise que 0
Brasil tem enfrentado nos ultimos anos. Dessa forma, pode-se afirmar que os militares
enxergam a AG como uma ancora relacionada diretamente ao mercado de trabalho, o qual
encontra-se instavel, competitivo e com altos indices de desemprego. A vista desse cenario, é
evidentemente sensato que a ancora SE esteja com a maior média, refletindo o anseio ndo so6
desses jovens, mas de milhares de cidadaos brasileiros.

Para melhor explorar os resultados imediatamente supracitados, optou-se por apresentar a
média das ancoras de carreira dos militares temporarios por posto/graduacdo (PG) e
escolaridade, conforme Tabelas 3 e 4.

Tabela 3 — Média ancoras de carreira dos militares da ativa por posto e graduacéo

Oficiais (1° e 2° Tenentes)  Cabos Soldados
TF 4,53 4,37 4,25
AG 3,13 3,06 3,25
Al 5,17 3,70 3,90
SE 4,60 4,60 4,75
CE 4,67 4,28 4,44
VS 4,33 4,48 4,29
PD 5,23 4,50 4,36
EV 5,57 4,47 4,63

Fonte: elaborado pelos autores (2021)

Tabela 4 — Média ancoras de carreira dos militares da ativa por escolaridade
Até o0 Ensino médio  Ensino técnico até Pds-graduacdo

TF 4,14 4,43
AG 2,8 3,26
Al 3,74 451
SE 4,17 4,78
CE 4,22 4,52
VS 4,19 4,06
PD 4,22 4,03
EV 4,16 4,78

Fonte: elaborado pelos autores (2021)

Os resultados apresentados por meio das Tabelas 3 e 4 demonstraram novamente a baixa
preferéncia pela ancora AG. Todos o0s grupos, tanto de postos e graduacbes quanto de
escolaridades, indicam que, em media, a ancora AG é a menos preferida para esses jovens
militares. Em contrapartida, quando o assunto diz respeito as principais ancoras, nota-se que a
ancora SE deixou de ser a mais escolhida. No grupo que corresponde aos oficiais, vé-se que as
ancoras EV e PD foram as mais escolhidas.
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Uma das possiveis explica¢fes para os resultados relacionados & amostra de oficiais pode ser o
fato de os individuos pertencerem a geracdo Z. Primeiro que a ancora EV se fundamenta numa
ideia de concilia¢do da vida pessoal, familiar e profissional e, segundo, que os individuos com
a ancora PD tém a percepcéo de que podem conquistar ou transpor qualquer dificuldade, bem
como vencer qualquer adversario. Ao longo da carreira profissional, eles tendem a procurar
desafios cada vez maiores, buscando empregos onde possam resolver problemas cada vez mais
complexos (SCHEIN, 1996). Essas ideias fazem com que o individuo enxergue a carreira como
algo flexivel e ndo dé tanto valor para carreiras tradicionais, 0 que vai ao encontro das
caracteristicas dos individuos pertencentes a geracdo Z (BEZERRA et al., 2019).

A geracdo Z foi alvo de estudo das empresas Robert Half e Enactus (2015), conforme citado
por Barros et al. (2017). A pesquisa demonstrou que um dos principais desafios desses jovens
é conciliar a vida profissional e pessoal. A partir dessa constatacdo, acredita-se que, se a
conciliagdo da vida profissional com a vida pessoal é um desafio, entdo isso ndo deixa de ser
um objetivo a ser perseguido pelos jovens pertencentes a geracao Z.

Vale ainda destacar que a geracdo Z possui caracteristicas que se assemelham com as
caracteristicas das novas concepcdes de carreira, como a proteana e a sem fronteiras
(BEZERRA et al., 2019), e que essas novas concepgdes de carreira se assemelham, por sua vez,
as caracteristicas das ancoras EV, CE e PD (ANDRADE et al., 2011).

Os cabos e soldados, populagbes mais representativas em quantidade nesta pesquisa,
mantiveram, em média, a &ncora SE como a principal, seguida pela ancora EV. Apesar de 0s
cabos e soldados também fazerem parte da geracéo Z, eles s@o, no mais das vezes, militares em
situacdo de vulnerabilidade social, econémica e educacional (BITTENCOURT, 2017). Ao
ponderar as questdes de vulnerabilidade dessa populacdo de militares temporarios, é evidente
que suas caracteristicas transcendem as caracteristicas genéricas dos individuos pertencentes a
geracdo Z. Conforme Levickaite (2010) apud Bezerra et al. (2019) afirmam, as caracteristicas
da geracdo Z ndo podem ser generalizadas para todos os membros com essa faixa etéria, haja
vista que elas podem variar de acordo com o ambiente cultural, regional e social. Diante disso,
é coerente que os cabos e soldados tenham preferéncias por carreiras que lhes ofertem mais
seguranca e estabilidade.

Apesar de as inclinagdes profissionais dos individuos ndo explicarem em sua totalidade o que
vem acontecendo no mercado de trabalho (VELOSO et al., 2018), acredita-se que a tendéncia
a ancora SE pelos cabos e soldados pode estar relacionada aos altos indices de desemprego no
Brasil. A partir das pesquisas de Santos (2018), Filho (2017) e Oureiro (2017), percebe-se que
o mercado de trabalho atual se encontra complexo, instavel e concorrido, o que pode também
influenciar os individuos a escolherem carreiras que fornecam mais qualidade de vida,
seguranca financeira e estabilidade no trabalho.

O Exército Brasileiro é uma instituicdo que oferece seguranca e estabilidade para os militares
concursados. Diante disso, a convivéncia diaria dos jovens militares temporarios com 0s
militares concursados também pode influenciar suas inclinagdes profissionais.

Quando a andlise se volta para os resultados que se relacionam a escolaridade dos militares
temporarios, percebe-se que também h& algumas mudancas. O grupo dos militares com
escolaridade até o ensino médio possui a ancora PD e CE (ambas empatadas em termos de
pontuacdo) como as principais. A ancora SE é a quarta com mais pontos e a EV € a quinta. Os
militares temporarios com escolaridade superior ao ensino médio tém, em média, como suas
principais ancoras a SE e EV, ambas empatadas com 4,78 pontos.
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Todos esses resultados evidenciam que, apesar da nitida predominéncia das ancoras SE e EV
como as mais escolhidas, ndo se pode generalizar esses achados como um resultado absoluto,
haja vista que, ao analisar a média das ancoras por grupos, os resultados se modificam.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A utilizacdo de ferramentas que ajudam no processo de autoconhecimento, bem como na
reflexdo das inclinagdes profissionais, como forma de auxiliar as tomadas de decisdes
relacionadas aos objetivos da carreira profissional € de profunda importancia, tanto para
individuos que se encontram atuantes no mercado de trabalho, quanto para jovens que precisam
se (re)inserir no mercado de trabalho.

Diante disso, a partir da utilizacdo do teste de &ncoras de carreiras, identificou-se que, em média,
0s jovens preferem as ancoras Seguranca/Estabilidade (SE) e Estilo de Vida (EV). Todavia,
quando as analises se voltam para os grupos de militares, percebe-se que ha algumas
modificacdes nas ancoras predominantes.

O grupo de oficiais temporérios (1° e 2° Tenentes) teve as ancoras Estilo de Vida e Puro Desafio
(PD) com as maiores médias. Ha evidéncias, com base em outras pesquisas, que essas ancoras
se relacionam fortemente as caracteristicas de individuos pertencentes a geracdo Z. Além disso,
essas ancoras sdo associadas aos individuos que enxergam as carreiras de uma maneira diferente
da tradicional, como a carreira proteana e a carreira sem fronteiras.

Os resultados do grupo composto pelos cabos e soldados evidenciou que as ancoras SE e EV
se mantiveram com as maiores médias. E importante destacar que a ancora SE se associa mais
a carreira tradicional e ndo se assemelha tanto as caracteristicas dos individuos pertencentes a
geragdo Z. Todavia, alguns motivos podem explicar a tendéncia desses jovens a ancora SE: i)
0s jovens cabos e soldados, na maioria das vezes, pertencem aos grupos mais vulneraveis da
sociedade (vulnerabilidades sociais, econdémicas e educacionais); ii) 0 mercado de trabalho
encontra-se instavel com altos niveis de desemprego; e, iii) eles fazem parte de uma instituicdo
publica que oferta aos seus colaboradores concursados seguranca e estabilidade na carreira.

Além de os resultados desta pesquisa poderem contribuir com os jovens no melhor
direcionamento de suas carreiras profissionais, sobretudo quando deixarem o Exército
Brasileiro e voltarem para a vida civil, este estudo evidenciou diferengas entre as ancoras de
carreira dos grupos de oficiais, cabos e soldados.

Apesar de a amostragem ser do tipo probabilistica, isto é, a quantidade de participantes desta
pesquisa representar quase a totalidade de militares temporarios da organizacdo militar em que
o estudo foi realizado, vé-se que a baixa quantidade de oficiais temporarios é uma limitacdo
encontrada neste estudo. Dessa maneira, sugerem-se investigacdes que tentem trabalhar com
amostras maiores de oficiais combatentes temporarios.

Além disso, esta pesquisa possui outras limitagdes, como, por exemplo, a falta de uma analise
qualitativa para, de fato, buscar entender os porqués da forte tendéncia as escolhas das ancoras,
bem como para buscar compreender quais as motivagdes que fazem os cabos e soldados,
individuos pertencentes a geracdo Z, preferirem a ancora SE que, por sua vez, € uma ancora
que ndo possui relagdes com as caracteristicas de individuos dessa geragdo e nem com as visdes
de carreiras contemporaneas, como a protenana e a sem fronteiras.
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