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RESUMO

As novas relacGes de trabalho no mundo contemporaneo,bem como as mudancas sociais
e econdmicas, passaram a demandar profissionais capazes de gerir sua prépria carreira,
refletirem sobre suas necessidades, valores pessoais, processamento de informacoes e
modos preferenciais de criatividade.Essas demandas foram insumos para a defini¢éo de
dois novos modelos de carreira: proteana e sem fronteiras. Apesar da existéncia desses
modelos, atualmente, o conceito de estilos cognitivos - adaptador e inovador, esta sendo
utilizado para exemplificar a carreira do empreendedor, atividade muito presente e
desenvolvida no cenério atual.Nesse contexto, este estudo teve como objetivo relacionar
0s modelos contemporaneos de carreiracom estilos cognitivos para 0
empreendedor.Para atingir este objetivo, foi realizada uma pesquisa quantitativa com
113 empreendedores para testar 3 hipoteses construidas com base em referencial
tedrico. Como instrumentos de pesquisa foram utilizados os Questionarios de Escalas de
Atitudes das Carreiras Proteana e Sem Fronteiras e o0 inventario KAI -
KirtonAdaptationinnovationlnventory.O tratamento de dados foi baseado em estatistica
descritiva e testes de associacdes de variaveis.Os resultados apontaram que nao existe
um perfil de carreira predominante no empreendedor; que o perfil inovador é o mais
presente neste individuo e que ndo foram observadas relacbes entre os estilos e 0s
modelos ou dimensdes de carreira. O estado civil dos profissionais parece ter relacao
com a mobilidade psicoldgica, uma das dimens@es da carreira sem fronteiras. Porém,
em funcdo do tamanho da amostra, este tema ainda merece investigacdes
futuras.Estapesquisa tem potencial contribuicdo para os estudos da Administracdo na
temética de carreira empreendedora no contexto das organizacfes, bem como para a

préatica gerencial.

Palavras- chave: carreiras, carreira proteana, carreira sem fronteiras, estilos cognitivos,
empreendedor.
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ABSTRACT

The new working relationships in the modern world as well as the social and economic
changes have demanded professionals who arecapable of managing their own careers,
and also reflecting upon theirown needs, personal values, information processing and
their preferable modes of creativity. These demands were used as inputs to define two
new career models: the protean andthe boundaryless careers. Despite the existence of
these two models, nowadays, the concept involving cognitive styles both adapter and
innovator is being used to exemplify the career for the entrepreneur, which is a very
present and developed professional activity in the current scenario. In this context, the
present study aimed to study the relationships between the contemporary career models
with cognitive styles, for the entrepreneurs. In order to achieve this goal, a quantitative
research was carried out with 113 entrepreneurs so as to test three
constructedhypotheses which were based on theoretical reference. It was used as
research instruments the Protean Career Attitudes and the Boundaryless Career
Attitudes Scales. The data analysis was based on descriptive statistics and tests of
associations of variables. The results pointed out that: there is no predominant career
profile for the entrepreneur; the innovative profile is the one mostpresent in this
individual; no relationships were observed between styles and the carrermodels or
dimensions. The marital status of the professionals seems to be related to the
psychological mobility, one of the dimensions of the boundaryless career. However, due
to the size of the sample, this subject still needs further future research.This study has
given potential contribution to the studies in Administration area when it comes to

entrepreneurial career in the organizations context as well as to the managerial practice.

Key Words: careers, protean career, boundaryless career, cognitive styles,

entrepreneur.
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1 INTRODUCAO

O contexto contemporaneo das relacdes de trabalho e as inUmeras mudancas na
sociedade tém ocasionado impacto sobre a vida dos individuos. A situacdo atual do
mercado passou a demandar que profissionais refletissem sobre suas necessidades e a
forma como se comportam e reagem frente a estas transi¢des na busca de novas opgoes
de emprego, a fim de conciliar trabalho, familia e se manterem economicamente ativos.

O constante monitoramento de oportunidades e complexidade do mundo do
trabalho, desenvolvimento da criatividade e a construcdo de autonomia, tornam- se
elementos fundamentais a natureza empreendedora do individuo como uma das op¢des
de carreira e a tomada de decisdo em empreender, gerando expectativas de trabalho
além dos limites da empresa.

A partir do instante em que as alteragdes no mundo do trabalho levam ao
rompimento das perspectivas de estabilidade, o discurso sobre a concepcao tradicional
de carreiraperde forca e cede lugar a novos modelos emergentes (DIAS; SEIVA, 2014).
Assim,coma heterogeneidade do trabalho, a carreira sofreu variacdes em sua concepcgao
e desenvolvimento, gerando fragmentacBes organizacionais e sua amplitude para além
dos limites da empresa atingindo o individuo.

Uma carreira prové da oportunidade de pessoas de exercerem atividades de
trabalho satisfatérias com perspectivas de se atingir diversas metas de vida (FABUNMI;
OKURAME, 2014). A conjuntura em que as carreiras se inscreveram nos ultimos 40
anos, envolve transicGes e transformacdes, considerando as concepgoes tradicionais de
carreira antes vistas com fortes relagbes formais de trabalho, estabilidade e diviséo
sexual.

Este cenario foi alterado por concepg¢fes modernas de carreira, centrada em mais
igualdade, liberdade de éxito individual, maior progresso social e econdmico,
encorajando as pessoas a assumirem riscos e os incentivando a construirem seus espacos
de empregabilidade e de progresso profissional (BEDASSOLLI, 2009).

Deste modo a carreira do individuo ndo estaria mais ligada a organizacao,
cabendo assim cada pessoa na responsabilidade por gerir seu proprio destino
profissional e movimentacdo em direcdo ao alcance de suas ideias, desejos ou da
satisfacdo de suas necessidades.

Assim, as pessoas tiveram entdo de satisfazer um novo conjunto de necessidades

para sobrevirem aessas mudancas e as novas oportunidades, principalmente nas relacdes
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entre empregado - empregador, migrando o contrato psicologico de trabalho visto como
um modelo de emprego vitalicio com valores objetivos de cargo, remuneragéo e status,
para um modelo de autonomia e independéncia.

Sendo assim, o individuo passaria a ser o ator principal pelo gerenciamento de
sua propria carreira e pelo seu desenvolvimento, levando em conta seus valores frente a
sociedade e a familia e sua percepcao da capacidade em fazer transi¢fes organizacionais
além dos limites por ora estabelecidos pela empresa, atitudes vindas dos modelos
contemporaneos de carreira.

Portanto, adaptados a nova realidade, os modelos contemporaneos de carreira
vém sendo objeto de estudo, reposicionando novos conceitos com indicadores de
comportamento e atitudes das pessoas, propondo duas teorias de carreira: carreira
proteana e carreira sem fronteiras, que trazem para o individuo a responsabilidade pela
direcdo da propria carreira independente da organizacdo em que trabalha ou forma de
atuacdo (HALL, 2002; ARTHUR, ROUSSEAU, 1996).

Associado a este cenario de mudancas nas relacGes de trabalhe aos modelos
contemporaneos de carreira com foco no individuo e ndo mais nas organizacées, deve-
se observar que a atitude empreendedora € manifestada como elemento fundamental da
carreira como opgéo de trabalho (BARLACH; MALVEZZI, 2012).

Tanto na criagdo de novos negécios quanto na atuacdo profissional
intraempreendedora, ainda que no estagio atual da globalizacdo, a gestdo de negécios é
um movimento adaptado pela tecnologia, economia, cultura e pelas flutuacGes
conjunturais do comércio, rumando a carreira para a l6gica do empreendedorismo.

De acordo com Koeet al., (2012) a atitude empreendedora € entendida como o
processo de decisdo de um individuo em empreender, que pode ocorrer em qualquer
estagio de sua carreira, potencializada em suas experiéncias e trajetoria profissional
anteriores, advindos de seus estilos cognitivos.

As pessoas possuem estilos cognitivos diferentes e preferidos de criatividade,
solucdo de problemas, tomada de decisdo e modos como obtém, sistematiza e utiliza
informagdes, propondo um continuum com dois polos distintos de preferéncia,
indicando a opc¢do em fazer as coisas melhor, estilo adaptador ou fazer as coisas
diferentemente, estilo inovador, influenciados por suas caracteristicas e comportamentos
(KIRTON, 1976).



Vidigal e Nassif (2013) apontam que os aspectos cognitivos desempenham
influéncias nas agdes dos empreendedores, visto que correspondem a aspectos que
induzem na geracdo de ideias e reconhecimento de oportunidades alimentadas de
experiéncias trazidas ao longo de suas vidas. Assim, os empreendedores sdo 0s
principais atores neste processo, variam em suas caracteristicas e sdo influenciados pelo
ambiente.

Desta maneira, o empreendedor é o ator principal no processo de
empreendedorismo que usa oportunidades de negdcios de forma criativa para criar algo
diferente e com valor, assumindo riscos financeiros e psicolégicos que variam em
detrimento de suas caracteristicas e comportamento e 0s aspectos cognitivos exercem
influéncia nas acGes empreendedoras e na tomada de decisdo, uma vez que interfere na
geracdo de ideias, reconhecimento de oportunidades e nas experiéncias que
experimentam ao longo de sua vida.

Estudar os modelos contemporéaneos de carreira que perpassam as
transformacfes no mundo contemporaneo do trabalho e os estilos cognitivos do
empreendedor torna- se uma linha de pesquisa de interesse dada a situacdo atual nas
relacbes de trabalho e as necessidades dos individuos em tomarem decisdes em
empreender.

Sendo assim a intensificacdo nas Ultimas decadas das ideias que envolvem o
empreendedorismo na figura do empreendedor que vieram dos movimentos da
globalizacdo, da reducdo de postos de trabalho, das novas relacbes de trabalho, dos
modelos contemporaneos de carreira e da mobilizagdo dos profissionais em busca de
novas oportunidades, em conjunto sugerem a relacdo entre carreira e estilos cognitivos
para tomada de deciséo em empreender.

Considerando estas abordagens, o foco do presente estudo reside nos modelos
contemporaneos de carreira na perspectiva no individuo empreendedor associados aos

seus estilos cognitivos para tomada de decisdo em empreender.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

Embora a literatura académica nacional e internacional apresente estudos sobre o
tema empreendedorismo, empreendedor e carreira, Borges (2012) afirma que os temas

empreendedorismo e empreendedores se desenvolveram separadamente da carreira,



impedindo um dialogo concreto entre estes trés campos. Vale ressaltar que a dissociacao
das pesquisas destes temas pode ter acontecido devido as mudancas ocorridas no
contexto do trabalho, nas transicdes de carreira e seus modelos, novos modelos mentais
de processar informacdes e tomada de deciséo.

As abordagens contemporaneas de carreira e estilos cognitivos atribuem aos
empreendedores o papel de atores que constroem e se reposicionam em suas relacGes de
trabalno e buscam ou aproveitam oportunidades de negocios atraves de seu
autodirecionamento, relacGes familiares, sociais e de transicdes. O sujeito passa a ser
capaz de construir- se a si mesmo por meio da atribuicéo e interpretacdo de significados
ou processamento de informac6es (BENDASSOLLI, 2009).

Assim surge o seguinte problema de pesquisa descrito na seguinte pergunta:
Quais as Relagdes entre os ModelosContemporaneas de Carreira e Estilos

Cognitivos para Empreendedores?

1.2 OBJETIVO DO ESTUDO

Com a intengéo de responder ao problema de pesquisa formulado a partir de uma
pergunta teve- se como objetivo geral:

Relacionar os Modelos Contemporaneos de Carreira com Estilos Cognitivos
para Empreendedores.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

O objetivo geral da pesquisa foi decomposto nos seguintes objetivos especificos:

1) Identificar o Modelo Contemporédneo de Carreirapredominante  nos
Empreendedores;

2) Identificar oEstilo Cognitivo predominante nos Empreendedores;

3) Verificar as Relagdes entre os Modelos Contemporaneos de Carreira e Estilos
Cognitivos.



1.4 JUSTIFICATIVA

Pesquisas sobre o tema carreira e seus modelos contemporaneos estdo ocorrendo em sua
maioria nos Estados Unidos, Reino Unido, Austrdlia e Canada nos uGltimos 40 anos e mais
especificamente na area das Ciéncias Sociais, com publicacdes em renomados veiculos de
comunicacdo da area como: o JournalofVocationalBehavior, CareerDevelopmentinternational e
InternationalJournalofHumanResource Managementconstatado apos levantamento
bibliométrico realizado pelo autor desta pesquisa em 02/2016. Vale ressaltar que esta afirmacéo
levou em consideracdo a pesquisa realizada nas bases de periédicos internacionais da Web of
Science, Scopus, Progquest e EBSCO e em bases nacionais como SCIELO, SPELL, Google
Académico e outros repositorios eletronicos de publicacdo cientifica.

Na revisdo literaria nacional realizada foram encontrados estudos que direcionem
comparar 0s modelos contemporéneos de carreira entre eles; carreiras tradicionais versus
carreiras modernas; perfis de carreira entre geragdes; carreiras e satisfacdo no trabalho, carreiras
contemporaneas com ancoras de carreira (CORDEIRO, 2012; BORGES, 2012; OLIVEIRA,
2010; OLIVEIRA, 2014; PARDO, 2014; RIBEIRO, 2013; SILVA; 2009). Relacionar os
modelos contemporaneos de carreira com estilos cognitivos seria inédito no Brasil.

No que se refere aos estilos cognitivos e
empreendedorismo,KimberlyEddlestonestudiosa americana no assunto, volta seu
discurso relacionando empreendedorismo com estilos cognitivos e carreira
empreendedora, trazendo assim o interesse neste estudo em conduzir uma pesquisa de
cunho tematico similar, contudo relacionar estilos cognitivos com os dois modelos
contemporaneos de carreira de forma objetiva.

Outro ponto levantado foi que os estudos realizados com referéncia aos estilos
cognitivos do individuo no sentido da inovacdo ou adaptacdo levam a pesquisas para
tomada de decisdo no campo organizacional e ndo acerca da tomada de decisdo em
empreender (FERREIRA, 2004; REIS, 2007; FERREIRA; 2004; CAMOZZATO, 2015;
GIMENEZ; 2000).

Estas justificativas corroboram quando este estudo propde relacionar modelos

contemporaneos de carreira com estilos cognitivos para empreendedores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Considerando o problema de pesquisa apresentado, a revisdo da literatura
apresentara quatro eixos contextualizados: 1) cenario contemporaneo das relacdes de
trabalho, 2) concepcdes de carreira, 3) estilos cognitivos e 4) empreendedorismo na
figura do empreendedor.

A intencdo desta perspectiva tedrica é o de apresentar estudos que remontam de
uma evolucdo historica de conceitos e suas vertentes, que conduzird a pesquisa de
acordo com o problema levantado em forma de uma pergunta para chegar ao objetivo
geral percorrido pelos especificos.

Desta forma, ao buscar elementos que permitam discorrer sobre os eixos do
tema, primeiramente sera exposto as transformacdes das relagdes de trabalho no cenario
contemporaneo, seguido dos modelos contemporaneos de carreira — carreira proteana e
carreira sem fronteiras. Para 0 modelo da carreira proteana sera usado como referéncia o
precursor deste modelo - Douglas T. Hall (1976) e para a carreira sem fronteiras — seus
precursores Michael Arthur / Denise M. Rousseau, Robert DeFillipi (1996), bem como
os colaboradores Jon P. Briscoe, Rachel L. FrautschyDemuth e Sherry E. Sullivan
(2006), criadores dos questionarios de mensuracdo das Escalas de Atitudes de Carreira
Proteana e Sem Fronteiras.

Para o conceito de estilos cognitivos sera referenciado o autor britanico Michael
J. Kirton (1976) descrevendo a Teoria da Adaptacdo-Inovacdo com a utilizacdo do
Inventario KAI —KirtonAdaptionInnovationinventory.

Na questdo do empreendedorismo serdo utilizados conceitos de empreendedor
por alguns autores.

Na sintese final da revisdo da literatura, as teorias serdo analisadas em conjunto

com a base tedrica proposta na contextualizacdo do problema com o objetivo do estudo.

2.1 Cenario Contemporaneo das Relacdes de Trabalho

As inimeras mudancas na sociedade, tanto em termos da economia, cultura e
politicas no cenario atual, ttm provocado impactos sobre a vida das pessoas. Este
contexto influencia como os individuos se comportam e reagem frente as estas

alteracdes e suas relagbes junto ao mercado de trabalho e a forma como veem suas



necessidades pessoais junto a familia e percepgdes frente a gestdo de sua propria
carreira.

Devido a flexibilidade, complexidade e heterogeneidade do trabalho a carreira
sofreu variagbes tanto em sua estrutura, concepcdo e desenvolvimento gerando
fragmentacOes organizacionais e sua amplitude para além dos limites da empresa,
atingindo o mundo do trabalho e o individuo (RIBEIRO, 2009).

As pessoas tiveram de satisfazer um novo conjunto de necessidades para
sobrevirem as mudancas ocorridas na sociedade e nos processos de trabalho, tais como:
maior espaco para o desenvolvimento e manutencdo da competitividade profissional e
pessoal e exercicio da cidadania (OLIVEIRA, et al., 2014). Esses mesmos autores
indicam que existe uma resisténcia dos trabalhadores em planejarem suas vidas
profissionais pelo fato de encararem a trajetéria profissional como algo dado e pelo fato
de nédo terem sidos estimulados ao longo de suas vidas.

No periodo ap6s a primeira guerra mundial notou- se um estado assistencialista,
com fortes relagbes formais de trabalho e atuacdo dos sindicatos, enriquecimento,
estabilidade e melhoria das condicdes de vida, Sennet (2003) afirma que neste contexto,
as carreiras nas Ultimas décadas sofreram expressivas transformagdes no mundo do
trabalho.

A partir da década de 70 de acordo com Chanlat (1995) foi observada a alteragédo
do cenério do trabalho no mundo devido o acirramento da concorréncia e estratégias de
flexibilizacdo de méo de obra. Esse mesmo autor destaca que 0S anos que seguiram na
década de 80 evidenciaram a crise do estado da providéncia, o incremento do
capitalismo e do pensamento neoliberal e 0 aumento do individualismo.

Os anos 90 foram marcados pela revolucdo das tecnologias da informacéo e
comunicagdo, aumento crescente da competitividade, internacionalizagcdo da economia,
evolugdo de uma sociedade industrial para uma sociedade da informacéo, rodeadas
pelos movimentos de descentralizacéo das hierarquias estruturais lineares, por estruturas
flexiveis e em rede (COELHO, 2006).

A instabilidade e as mudancas aceleradas foram caracterizadas na década de
2000, nas quais as principais armas de competicdo foram o0 conhecimento e a
informacdo (WILKOSZYNSKI; VIEIRA, 2013), corroborando com o pensamento de
Bianchi e Quishida (2009, p. 80) que escrevem “o conhecimento se tornou vantagem

competitiva das empresas, em qualquer tipo de mercado em que estas atuam”.



Nesta esfera, a busca pela minimizacdo de custos e o incremento de
performances, tais como: flexibilidade de producdo, reestruturacdo de estruturas,
terceirizacdo de atividades, flexibilizacdo da méo de obra, mudancas das relagdes de
trabalho da esfera relacional para esfera transacional, demandou que as organizacgdes
buscassem novos modelos de administracdo (WILKOSZYNSKI; VIEIRA, 2013).

A situacdo atual destas transicdes também é verificada na vida social com
ganhos em relacdo as questbes materiais, saude, conforto e espaco politico, no entanto,
com efeitos danosos como: desemprego, exclusdo, concentracao de renda, entre outros,
sinalizado por Freitas (2000) como um momento de complexidade.

De acordo com Sennet (2003), a era do capitalismo e sua flexibilidade pede que
os trabalhadores estejam mais abertos e ageis as mudancas e gque assumam riscos
continuos com menor dependéncia de leis e formalidades.

Desta forma novos paradigmas da relacdo do individuo com as organizagdes
emergem, onde os modelos de contrato de trabalho passam do “aluguel da forga de
trabalho” — esfera relacional, para um modelo de “venda do produto do trabalho” —
esfera transacional (THIRY- CHERQUES, 2006).

Apesar da maior fragilidade dos vinculos, é requerido um conjunto cada vez
mais complexo de saberes para obtencdo do acesso, manutencéo e desenvolvimento das
relagfes de trabalho (KILIMINIK, 2006). Diante desta realidade intui-se que os
individuos sejam incentivados a construcdo de seu proprio territério de empregabilidade
e de progressdo profissional por meio de um empreendimento préprio que independe da
associagdo duravel com uma organizag&o.

A suposicdo de que os individuos conhecam as deficiéncias dos vinculos
organizacionais e das crescentes exigéncias para manutencdo da empregabilidade e
conquista do sucesso profissional, propbe a experimentagdo de uma nova posigdo
pessoal voltada para o reposicionamento de uma atitude passiva em relacdo a sua
carreira, para uma atitude de busca ativa.

Condicionantes as premissas apresentadas de autogeréncia de sua prépria
carreira de forma a garantir sua sustentabilidade no mundo do trabalho, os individuos
tornam-se responsaveis exclusivos por seu progresso, inclusdo, manutencéo e conquista
de sucesso profissional e pessoal, corroborando com Fontenelle (2006) que segundo a
autora, as transformagdes nas Ultimas décadas apontam para uma forma p6s-moderna de

autogestéo de carreira.



Esta mesma autora propde que este novo conceito representa uma evolugdo das
definicbes de carreira que em termos tradicionais sdo compreendidas como de
responsabilidade da organizacdo, passando para um novo modelo conceitual
contemporaneo, onde cabe a responsabilidade de cada pessoa por gerir seu proprio
destino profissional.

Kiliminink (2006) constata que o0s conceitos de carreira estdo sendo
desconstruidos de uma Otica de cargos e ocupacgdes para percepcdes de autoconstrucdo
com um olhar mais interno e seu planejamento esta recebendo maior énfase, afirmando
que o critério de sucesso é interno — sucesso psicoldgico e nao externo.

O encorajamento dos individuos em gerir sua propria carreira e se movimentar
além dos limites da organizacdo, mostra que a estabilidade e a seguranca no trabalho
ndo estdo mais ancoradas na organizacdo, mas sim nas novas competéncias do individuo
e em novas oportunidades fora dela (CLARKE, 2009).

Parte- se entdo do pressuposto que estas mudancas afetam as formas de
comportamento do trabalhador, sua interacdo e relacGes com o trabalho, trazendo
implicacdes objetivas e subjetivas que envolvem tanto as dimensdes de oportunidades
de desenvolvimento, priorizacdo de valores e atitude geral de se trabalhar além das
organizacgOes para satisfazer diferentes necessidades e objetivos.

Esta nova reconfiguragdo do mundo do trabalho impde o rompimento da viséo
simplista, linear e progressiva das relaces entre empregado e empregador, impregnados
nas percepc¢des tradicionais de emprego para novas reflexdes e perspectivas de trabalho
e carreira. Assim, as alteracOes ocorridas e observadas a partir das Gltimas duas décadas,
trouxeram a necessidade do desenvolvimento de teorias e reposicionamento do conceito
de carreira que considerassem aspectos ligados ao autodirecionamento para o trabalho, a
mobilidade da carreira e do sucesso psicologico de acordo com as necessidades do
individuo, ao inveés de uma definicdo externa de sucesso orientado por valores.
(CORDEIRO et al., 2013).Este cenario contemporaneo das relacbes de trabalho e
carreira, associada a previsibilidade do crescimento na hierarquia organizacional vem
sendo substituida por novos modelos contemporaneos envolvendo sua autogestdo e
mobilidade, frequentemente horizontal ao invés de vertical, surgindo assim 0s conceitos

de carreira Proteana e carreira Sem Fronteiras.



2.2 Evolucéo dos Estudos sobre Carreira

Embora tenha havido a sistematizacdo dos estudos de carreira, os enfoques
tedricos caminhavam em paralelo, mas ndo eram relacionados, sendo a carreira
explicada de forma dicotdbmica entre desenvolvimento vocacional (ndo vista como
carreira) e planos organizacionais de carreira (concep¢do tradicional de carreira),
surgindo um problema epistemolégico crénico, pois mesmo havendo a diversidade de
enfoques, cada um garantia aspectos isolados da questdo, perdendo o ponto de que a
carreira € uma construcdo relacional com uma dualidade de reflexdo e estudos mais
profundos (SILVA, 2009).

Estudos sobre o tema foram concebidos a partir da década de 70 por um grupo
de estudiosos do MIT (Massachusetts Instituteof Technology) composto por
LotteBailyn, Douglas Hall, John VVan Maanen e Edgar Schein (ABRAHIM, 2008).

Dutra e Veloso (2014), afirmam que no inicio desta década ndo havia um campo
de estudo na gestdo das organizacdes sobre a andlise de carreiras que pudesse formar
uma teoria Util associada aos casos de carreiras no longo prazo de trabalho, a ponto de
executar pesquisas em numero razoavel para integrar importantes areas da ciéncia
social, como a psicologia, sociologia, ciéncia politica, economia e antropologia.

Novas iniciativas sobre pesquisas que ajudaram a ampliar o foco em carreiras
surgiram na segunda metade da década de 70, com a publicacdo de trés livros seminais,
trazendo contribui¢bes importantes ao tema e validas nas diversas teorias: Career in
Organizations (Hall, 1976), OrganizationalCareers (MAANEN; SCHEIN, 1977) e
CareerDynamics (Schein, 1978).

Esses trabalhos contribuiram para pesquisas e definindo assim lugar na agenda
para estudos organizacionais aplicados a todos os tipos de carreira, podendo ter uma
Unica interpretacdo e ser aplicado a todos os individuos em tipos de trabalho no &mbito
da organizacdo ou ndo; estabelecimento de estudos interdisciplinares da carreira em
outras areas do conhecimento envolvendo a psicologia, a sociologia, a antropologia,
ciéncias politicas e econémicas, entre outras (ARTHUR, 1996).

Em relagdo aos estudos interdisciplinares, um estudo bibliométrico realizado
pelo autor desta pesquisa em fevereiro/2016 em bases de Periddicos Internacionais
percebeu-se que o resultado de estudos sobre o tema foi além dos limites das areas das
ciéncias sociais, mais precisamente na &area da Administracdo, mas curiosamente

demonstrou que outras areas como a: Psicologia, Medicina, Enfermagem, Engenharia,
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entre outras, embora ainda no inicio, envolvem suas pesquisas voltadas ao
comportamento humano, refletindo a heterogeneidade do tema carreira em outras areas
do conhecimento.

Nos anos 80 o desenvolvimento dos estudos sobre carreira, envoltos na pesquisa
e prética, tinha o foco voltado ao planejamento e gerenciamento de recursos humanos
aos objetivos béasicos do negbcio, em estudos de planos de sucessdo, avaliacdo e
desenvolvimento da geréncia em forma de coaching e couseling (ARTHUR et al.,
1989). Segundo esses autores, a partir de entdo outros movimentos nao tradicionais de
carreira surgiam, favorecendo as minorias e o desenvolvimento profissional das
mulheres.

O fortalecimento e esforcos dos estudos no campo de carreira foram
consolidados no ano de 1989 com a publicagho do livro
HandbookofCareerTheoryescrito por Michael B. Arthur, Douglas T. Hall e Barbara S.
Lawrence, tornando as teorias de carreira legitimas com propostas de sistematizacao,
pois até 0 momento estas teorias vinham mais sendo testadas do que desenvolvidas.

Em virtude das mudancas ocorridas nos aspectos da cultura das organizacGes e
sociais diante a escassez de recursos, foi na década de 90 que os trabalhadores passaram
a ndo querer mais ter expectativas profissionais de longo prazo em uma Unica empresa
(DUTRA; VELOSO, 2014).

Ainda na década de 90 surge a concepcdo de que a carreira ndo é caracterizada
de forma singular em uma unica organizacdo, mas abrange possiveis possibilidades no
contexto tradicional de trabalho que refletem na postura do trabalhador, surgindo assim
0 conceito de carreiras sem fronteiras, editado em The BoundarylessCareer as a New
EmploymentPrinciple por Michael Arthur e Denise Rousseau em 1996.

Até a metade da década de 90, no Brasil ainda ndo havia na literatura estudos
sobre o0 tema carreira. Para suprir esta lacuna, no ano de 1996 Joel Souza Dutra edita o
livro Administracdo de Carreiras: uma proposta para repensar a Gestdo de Pessoas,
direcionando- o a profissionais preocupados com a gestdo de pessoas, estudantes
atraidos pelo tema e a individuos interessados em pensar suas carreiras.

Na medida em que o movimento entre as fronteiras organizacionais torna- se
natural e essencial considerando o aumento do emprego, contrato independente e

empreendedorismo, mudanca dos valores dos individuos quanto a suas carreiras em
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relagdo a sociedade e familia e a forma de autogerenciamento, nos anos 2000 a atencéo
sobre as teorias contemporaneas de carreira assumem carater mais permeavel.

Assim, as abordagens dos modelos contemporaneos de carreira vindos de
estudos internacionais tornam- se mais emergentes no livro de Joel Souza Dutra em
2000, intitulado Gestdo de Carreiras na Empresa Contemporanea na continuidade de
conceitos trazidos dos anos 90.

Hélio Tadeu Martins no ano de 2001 em sua obra publicada no Brasil intitulada
Gestdo de Carreiras na Era do Conhecimento, apresenta resultados de pesquisas sobre
o tema, que apontam indicios do comportamento proteano de carreira entre 0s
pesquisadores brasileiros, publicacdo esta sendo criticada em 2006 por Moisés
Balassiano e Isabel de S& Affonso da Costa no livro Gestdo de Carreiras: dilemas e
perspectivas, da réplica de preceitos vindos de material publicado no exterior, propondo
a sistematizacao e reflexdes para estudos do tema com validade no contexto brasileiro.

Em 2006 foi lancado o livro EncyclopediaofCareerDevelopmentde Jeffrey H.
Greenhaus e Gerard A. Callana reunindo mais de 400 artigos nas perspectivas de
estudos sobre carreira, além da sistematizacdo de conceitos tradicionais, abordando e
adicionando também diferentes pontos de vista as reflexdes tradicionais as dimensdes
globais, culturais e internacionais, atendendo também as preocupacfes contemporaneas
sobre o tema considerando a etnia, classe social, género e relagdo entre trabalho e
familia.

No ano de 2007 foi lancado o livro HandbookofCareerStudiesproduzido por
Hugh P. Gunz e Maury Peiperl com a proposta de suprir lacunas de integracdo entre as
varias disciplinas interessadas anteriormente pelo assunto como a psicologia, sociologia,
antropologia e estudiosos de gerenciamento.

Neste mesmo ano Brad Harrington e Douglas T. Hall publicaram o livro Career
Management &Work- Life Integration: using self-
assessementtoNavigateContemporaryCareers que traz material sobre a gestdo de
carreiras contemporéneas, com um amplo conjunto de exercicios de orientacdo de
escolhas de carreira em processos de mudancas e transicoes.

Nos anos de 2009 e 2011 no Brasil, autores como Lindolfo Galvéo
Albuquergue- Nildes Pitombo Leite e Zélia Miranda Kiliminik com colaboradores de
grupos de pesquisa continuam 0s estudos sobre o tema com o intuito de reforcarem e

reunirem pesquisas nacionais e internacionais na area de Gestdo de Pessoas como
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aderéncia estratégica de planejamento, com questdes relativas aos processos de
transicdo na carreira, processos de orientagdo, processos sucessorios nas organizacoes e
a relacdo das carreiras as transformacGes no mundo contemporaneo. Esses estudos
podem ser conferidos na mesma ordem apresentada de autores nos livros: Gestdo de
Pessoas: perspectivas estratégicas e Transformacdes e Transi¢cdes nas Carreiras.

Com o langamento do livro CareersAroundtheWorld por Jon P. Briscoe,
Douglas T. Hall, Wolfgang Mayrhofer no ano de 2011 nota- se no contexto
internacional estudos de carreira voltados a cultura, buscando explorar 0s seguintes
assuntos: o papel da cultura na analise das carreiras; a importancia da cultura diante de
outras forcas contextuais; as formas de influéncia dos fatores contextuais sobre o0s
diferentes aspectos das carreiras; as adaptacdes metodoldgicas e tedricas necessarias ao
estudo de configuragbes multiculturais; a relevancia préatica de olhar as questdes-chave
sobre carreiras ao redor do mundo e a organizagdo do processo de pesquisa de questdes

sobre carreira entre as culturas.

2.2.1 DefinicOes de Carreira

Etimologicamente, segundo Martins (2001), a palavra “carreira” tem sua origem
do latim via carraria, estrada para carros. Suas derivacOes, carreirismo e carreirista
surgiram no século XX (CHANLAT, 1995), conceito que conhecemos hoje como
trajetdria da vida profissional vindo do século XIX, permanecendo circunscrito a essa
analogia como uma propriedade estrutural das organizac6es ou das ocupacoes.

Derivada do francés - carriere, significa pista de corrida ou estrada (DIAS,
2014).

A carreira por muito tempo foi associada a progressdo hierarquica dentro de uma
empresa, cultivando- se assim com o surgimento da Administragdo Cientifica no inicio
do seculo XX a ideia de relacdo entre desenvolvimento profissional e desempenho dos
papeis sociais dentro das organizagdes (SILVA, 2009).

De acordo com Balassiano e Costa (2006), o conceito de carreira considerado
um dos mais complexos de ser caracterizada ganha forga a partir das transi¢des ao longo
do tempo com novas concepgoes.

Historicamente varias defini¢des foram atribuidas ao termo carreira, no entanto,

em funcdo de mudangas no contexto social e econdmico a abordagem sobre o conceito
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vém sofrido modificacGes desde os ultimos 40 anos e seus aspectos relativos ao
trabalhador e as organizagdes e a forma da relagéo entre empregado e empregador.
Contando com pelo menos quatro linhas de pesquisa, a teoria de carreira possuli
um historico de estudos datados de mais de cem anos, conceitos voltados para a
influéncia da estrutura social, estudos dos tragos individuais, estagios de carreira e 0
ciclo de vida das pessoas (SONNENFELD; KOTLER, 1982), convergindo das Teorias
das Orientacdes Profissionais para entender as escolhas de carreira (RAPOSO, 2014).
Rivas (2003) apontam que a carreira é vista como um processo de mudanca no
decorrer da vida, pautada pelo comportamento vocacional (conjunto de processos
psicoldgicos impulsionados por um individuo em relagdo ao mundo) e pela socializag&o.
Para 0s mesmos autores a pessoa se desenvolve no tempo por meio de suas vivéncias no
mundo social e aprendizagens, que oferece consequentemente oportunidades
educacionais, de trabalho e socioeconémicas, dedicando- se para sua realizagéo pessoal.
A fim de sumarizar as defini¢Oes de carreira, apresenta-se no Quadro 01 a seguir

a evolucdo de alguns conceitos abordados por alguns autores.

Evolugéo dos Conceitos de Carreira Autores
Periodo

Sequencia de atitudes e comportamentos, associada com
1976 | experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho durante o | Douglas T. Hall
periodo de vida de uma pessoa.

Carreira sendo vista como mobilidade ocupacional e como
profissdo,passa a ideia de um caminho estruturado e

1977 . . Van Maanen
organizado no tempo e espago que pode ser seguido por
alguém.
Carreira como a vida profissional de uma pessoa que se
desenvolve ao longo do tempo. Carreira era construida de
forma mais dindmica a partir da interagdo e adaptagdo das .
1978 P ¢ prag Schein

necessidades tanto do individuo como da organizacéo,
sendo construidas estruturas mais individualizadas e
proativamente integrada tanto na pessoa como na empresa.
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Evolugdo dos Conceitos de Carreira Autores
Periodo

Carreira como as sequéncias de posi¢cGes ocupadas e de
trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa. A
carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicBes que refletem necessidades, motivos e aspiracfes
individuais e expectativas e imposi¢des da organizacdo e da
sua sociedade. Da perspectiva do individuo, engloba o
1982 |entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional, | London e Stumph
enquanto, da perspectiva da organizacéo, engloba politicas,
procedimentos e decisBes ligadas a espagos ocupacionais,
niveis organizacionais, compensagdo e movimento de
pessoas. Estas perspectivas sdo conciliadas pela carreira
dentro de um contexto de constante ajuste, desenvolvimento
e mudanca.”

Carreira como um oficio, uma profissdo que apresenta uma

1995 ~
progressao por etapas.

Chanlat

Carreira como mobilidade ocupacional de um individuo
utilizando neste ponto como a sequéncia de posi¢des
ocupadas e de trabalho realizados durante a vida de uma
pessoa, seguida pela sequéncia de atitudes e
1996 | comportamentos, associada com experiéncias e atividades
relacionadas ao trabalho, inferindo- se a profisséo.

Dutra

Carreira como sequéncia de experiéncias de trabalho que

. . Arthur e Rousseau
ocorre durante a vida profissional

Quadro 01 — Evolucgao dos Conceitos de Carreira.
Fonte: Hall (1976); Maanen (1977); Schein (1978); London e Stumph (1982); Chanlat (1995);
Dutra (1996); Arthur e Rousseau (1996). Elaborado pelo autor.

Hall (2004) ainda descreve quatro diferentes significados de carreira para
construcdo do seu conceito. Duas delas voltadas ao Senso Comum e as outras duas

centradas nas Ciéncias Sociais, conforme o Quadro 02:
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Senso Comum Ciéncias Sociais

Mobilidade vertical ou crescimento

na hierarquia Carreira como . .
Série de posicdes

Carreira sequéncia de .
ocupadas independente da
COmo avanco trabalhos ao longo . .
. profissdo ou nivel
da vida

Sequéncia de promoc0es e outras
movimentagdes ascendentes em uma
estrutura hierarquica de trabalho
durante a vida de uma pessoa

Experiéncia pessoal

Ocupac0es representativas como N
decorrente da sequéncia

carreiras de trabalhos e atividades
que constitui a histéria de
trabalho do individuo
. Carrlerg como Carreira subjetiva que
Carreira seque_nAua_de trata de aspiragdes, auto -
com(_) expe_rlenmas conceitos e outras atitudes
profisso relativas as funcées

da pessoa em relacéo a
Avanco sistematico em posi¢des sua vida de trabalho
relacionadas (carreira independente,
pois se trata de papéis e
fungdes e ndo
necessariamente de
trabalho)

ao longa da vida

Quadro 02 - Significados de Carreira segundo Douglas Hall.
Fonte: Hall (2004). Elaborado pelo autor.

Diante disto, 0 mesmo autor coloca as seguintes premissas para o termo carreira

apresentado anteriormente:

a) O objetivo é entender o que acontece durante o processo da carreira de
um individuo, ndo implicando em sucesso ou em fracasso, avan¢os rapidos ou lentos;

b) Cada individuo € responsavel por suas escolhas, sendo essas, elemento
chave no desenvolvimento da carreira;

C) Tanto na visdo objetiva (escolhas observaveis) como na subjetiva
(mudanga em valores, atitudes e motivagbes), a carreira é composta por
comportamentos e atitudes;

d) A carreira € vista como um processo em uma sequéncia de experiéncias

relacionadas ao trabalho. O foco é no trabalho e no cenério organizacional, ndo tendo o
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trabalho ter que ser remunerado e formal. Assim, esta definigcéo fica entre o conceito de
carreira como sequéncia de trabalhos e como sequéncia de experiéncia de vida.

Sendo a carreira o principal componente da vida profissional de um individuo
envolvida no contexto do trabalho que proporciona status, acesso a sociedade e a renda,
desafio, satisfacdo pessoal e proposito, além de criatividade e identidade, apresenta a
carreira como o principal item destes componentes.

Baruch (2011) defende que a carreira pode ser entendida como uma jornada em
que a pessoa pode seguir um caminho tradicional ou decidir por tracar seu proprio
trajeto.

De uma forma sintetizada das abordagens anteriores, Bendassoli (2009, p. 388)

ressalta que a carreira pode significar.

“A0 mesmo tempo, emprego assalariado ou atividade néo
remunerada; pertencimento a um grupo profissional (sindicalizado ou
ndo) ou a manifestacdo da mais pura idiossincrasia (a carreira de um
artista); vocacdo (algo que alguém faz com alto nivel de
comprometimento afetivo) ou ocupacdo (algo que alguém faz por
necessidade ou obrigacdo); posi¢cdo em uma organizacdo (associada a
passagens por diversos cargos na hierarquia institucional) ou trajetdria
de um individuo que trabalha por conta propria; uma fonte de
informacdo para as empresas alocarem recursos (humanos) ou ent&o
um roteiro pessoal para a realizagéo dos proprios desejos”.

2.3 Concepcdes de Carreira

Desde a década de 70duas concepcOes de carreira predominavam a partir das
sociedades industrializadas:a concepcdo tradicional ea concep¢do moderna
(CHANLAT, 1995). Esse autor propGe estas abordagens com caracteristicas singulares

convergindo da década de 70, conforme apresentado no Quadro 03 a seguir:
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Concepcéo Tradicional Concepcédo Moderna

Um homem Um homem e/ou uma mulher

Pertencente aos grupos socialmente

. Pertencentes a grupos sociais variados
dominantes

Progressdo descontinuada horizontal e

Progresséo linear vertical ?
vertical

Estabilidade Instabilidade

Quadro 03 — Comparacédo da Concepcéo Tradicional e Moderna de Carreira.
Fonte:Adaptado de Chalant (1995).

2.3.1 Concepcao Tradicional de Carreira

A concepc¢do tradicional de carreira dominava os postos de trabalho e o
emprego industrial entre as décadas de 20 e 70 e vigorou marcado pelo progresso,
divisdo sexual, social e enriquecimento, caracterizado apenas pelos grupos dominantes,
onde a progressdo da carreira era linear e vertical e maior estabilidade no emprego
(OKURAME; FABUNMI, 2013).

Autores como Sullivan; Baruch (2006) e Kilimniket al., (2006) abordam que
pelo fato do individuo desenvolver sua carreira em torno de uma ou duas empresas, este
progresso era dado de forma vertical e linear, esperando-se assim maior clareza quanto
aos passos a seguir e uma estrutura estavel que permitisse essa trajetoria e o
desenvolvimento da carreira organizado e entendido de forma hierarquica e funcional
fazendo com que as pessoas se movimentassem de maneira sequencial, ordenada e
previsivel, oferecendo maior estabilidade.

De acordo com Sullivan (1999) o que contribuiu de forma importante para o
surgimento do conceito de carreira tradicional foi a garantia da adequacdo do
trabalhador a profissdo, por meio da aplicacdo de avaliacdo e selecdo, além de outras
caracteristicas do sistema taylorista - fordista, como o desenvolvimento do individuo em
mais de um empregador (estabilidade) e a progressdo de carreira ao longo de estagios,
aumento de salério e promocao.

Entre as décadas de 70 e 80 predominavaa concepgdo de carreira organizacional
agrupado a concepcdo tradicional e caracterizada pela carreira profissional dentro das
organizagGes em empregos de longo prazo e trabalho estdvel (HALL, 1996). A carreira
era vista como trajetdria de vida profissional em uma Unica e determinada organizacao,
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valorizada pelo seu tempo de trabalho e baseadas em hierarquia rigida e estruturada
(BARUCH, 2011).

As ascensGes eram assim justificadas pelo acimulo de responsabilidades e
empenho na realizacdo das atividades, possibilitando recompensas (definidas pela
organizacao), mobilidade geografica, alteracdo de status, além de novas oportunidades
de trabalho em empresas diferentes. O desenvolvimento da carreira segundo este
modelo ¢ traduzido e organizado de acordo com uma hierarquia funcional fazendo com
que os individuos se movimentem de maneira sequencial e ordenada previsivel
(KILIMNIK, 2006; McDONALDet al.; 2005; BROWN; BROOKS, 1996; WALSH,;
GORDON, 2008).

Ao final do século XX, a flexibilizacdo, complexificacdo e heterogeneizacédo do
mundo do trabalho e das organizacGes, ocasionou a ruptura do emprego como modelo
preponderante de insergéo no trabalho, sofrendo as carreiras organizacionais mudangas
em sua estrutura, concepcao e desenvolvimento, gerando sua fragmentacdo e ampliagéo
para além dos limites das organizacdes, alcancando o mundo do trabalho como um todo,
fendmeno que levou autores a anunciar o fim da carreira tradicional (RIBEIRO, 2009).

Com toda a dindmica de reestruturacdo das organizagcdes, bem como o
achatamento de suas estruturas e eliminacdo de niveis de camadas administrativas e
ainda a nova postura dos trabalhadores e suas necessidades, as trajetorias de carreira
passam a ser mais complexas, dando lugar ao final do século XX e inicio do século XXI
as novas concepg¢des modernas de carreira, caracterizadas por menor estruturacao ou
controle pelo empregador e mais diversificada (DOWND; KAPLAN, 2005).

2.3.2 Concepgdo Moderna de Carreira

A partir do final do século XX, as carreiras se tornam transacionais, flexiveis e a
flexibilizagdodas estruturas organizacionais dificultam o delineamento das antigas rotas
ordenadas e firmes para 0 sucesso, dando outra perspectiva para definicdo de sucesso
(HALL, 1996).

Na era da sociedade industrial capitalista liberal a nocéo de carreira ganha forca
por estar centrada em ideais como: mais igualdade, liberdade de éxito individual e

progresso econdmico e social antes marcada por uma forte divisdo entre clero, nobreza e
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Estado, aléem da desigualdade social e a impossibilidade de reconhecimento e
mobilidade social (RIBEIRO, 2013).

Neste sentido esta sociedade abre as portas para novas definicdes de sucesso,
encorajando o desenvolvimento do conceito de carreira em seu sentido moderno, néo
estando ela mais subordinada a estrutura da classe aristocratica (CHANLAT, 1995).

A alteracdo nos tempos atuais da idéia antes vista de carreira, neste momento
revertido para um conceito de autogestdo, que se desenvolve além das acdes da
organizacdo na orientacdo profissional do individuo em se conhecer melhor, vdo ao
encontro de um novo tipo de contrato psicoldgico buscando do trabalhador seu roteiro
de carreira para o sucesso psicoldgico (REGIS et al., 2006).

Segundo Kidder e Buchholtz (2003) o contrato psicoldgico refere-se as
expectativas reciprocas entre empregado e empregador relativas as obrigacdes de ambas
as partes. Entende-se que o contrato psicolégico € firmado a partir do momento em que
o trabalhador atende as expectativas apresentadas de forma explicita ou implicita pela
organizacdo e recebera em troca subsidios necessarios para atingir suas proprias
expectativas.

Esta espécie de negociacdo envolve tanto as expectativas da organizacdo como
do trabalhador, tanto nas obrigacOes e direitos do empregado quanto do empregador e
por ser baseado em expectativas é passivel de mudancas pelas partes e com avaliagcGes
continuas se essas obrigacbes e deveres estdo sendo cumpridos (MENEGON,
CASADO, 2006; PARKS et al.; 1998). Por se tratar de um contrato com obrigacdes de
curto prazo, indefinidas e orientadas também pelo desempenho, o trabalhador pode
verificar se ha melhores oportunidades no mercado de trabalho (SULLIVAN,
ARTHUR, 2006).

Por sua vez, o sucesso psicoldgico € descrito como os resultados relacionados ao
trabalho ou psicolégicos considerados como positivos as conquistas relacionadas como
fruto das experiéncias de trabalho de uma pessoa (JUDGE et al., 1999).

Da mesma forma que receber recompensas externas em troca de trabalho é
importante, alcancar o sentimento de satisfacdo com o trabalho escolhido passou a ser
um modo de auto valorizacdo do individuo que passa a desviar seus valores objetivos
para valores subjetivos na carreira e seu trato a sociedade e familia (BRISCOE et al.,
2006).
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Objetivamente, 0 sucesso na carreira possui componentes definidos como
aqueles voltados a oportunidades para realizacdo de atividades de trabalho com novos
desafios, maior mobilidade entre as empresas com redes de colaboracdo apoiadoras
definidas como componentes subjetivos, ao contrario dos aspectos objetivos de sucesso
de carreira voltados a status, remuneracdo e cargo (ARTHUR et al., 2005; EBY et al.,
2001; OLIVEIRA 2010).

Na concep¢do moderna de carreira vé- se a possibilidade de desenvolvimento
profissional em muitas direcdes, sugerindo que as pessoas a partir destas oportunidades
reajam para outras formas de enxergarem sucesso na carreira. Segundo Kilimnik (2011)
0 sucesso na carreira pode ser visto como um movimento lateral, mudanca de direcéo,
de organizacdo e de aspiracdo, ndo havendo um Unico meio de alcancar o sucesso, mas
sim escolhas entre essas op¢des, dai o termo “trajetoria de carreira”.

Esta concepcdo caracterizava- se por oportunidades para o trabalho tanto do
género masculino como do género feminino, pertencentes a grupos sociais distintos;
progressao de carreira descontinua, mais horizontal do que vertical e maior instabilidade
(KILIMNIK et al., 2006).

No final da década de 90 Peiperl e Baruch (1997) propuseram um novo
direcionamento em relacdo as opcgdes e diregdes de movimentos de carreira que o
individuo pode optar em contraposicdo as ofertas das organizagdes como Unica
empregadora.

A partir do século XXI a proposta oferecida por Peiperl e Baruch (1997) havia
sido bem antecipada. Com as mudangas no mercado de trabalho, novos caminhos e
opcdes surgiram, alterando assim o papel desempenhado tanto pela empresa quanto dos
empregados no que se refere a Gestdo de Carreiras (KILIMNIK, 2011).

As mudancas do significado de carreira vém sido abordado em estudos
contemporaneos, que colocam essas alteragcdes nas relaces de carreira de longo prazo
em direcdo as transacionais e de curto prazo, aquelas que se desenvolvem entre 0s
individuos e as organizacdes empregadoras (ADAMSON, et al., 1998; BARUCH,
2003).

Nesta perspectiva, na medida em que 0s conceitos de carreira progridem, surge
anecessidade do individuo em estabelecer um autoconceito para desenvolvimento de

suas competéncias voltadas ao movimento profissional, progresso e sucesso.
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Na percepgdo das pessoas, € colocada em mente que a carreira € vista como uma
questdo de aproveitar as oportunidades que surgem (DUTRA, 1996).

Segundo Martins (2001) ha indicios de que os profissionais brasileiros possuem
consciéncia de que autogerir sua carreira ¢ uma responsabilidade pessoal, no entanto,
esse indicativo ndo pode ser afirmado por todos os profissionais, pois grande parte néo
possui este comportamento.

Com as abordagens apresentadas anteriormente, outros tedricos
desenvolvimentistas concentraram- se na carreira como entidades que fazem parte da
estrutura organizacional com ciclos de vida em desenvolvimento continuo, modelados
por complexas interacOes entre decisfes pessoais e forgas externas vindas da sociedade,
economia e das organiza¢es (ARTHUR et al., 1999).

Deste modo a visdo de que o trabalhador poderia ser alocado a uma posicéo
estatica vinda da segunda década do século XX foi substituida por um entendimento
mais dindmico da carreira individual, influenciando assim em outras concepgdes e tipos
de de carreira (CORDEIRO, 2012; MOORE et al., 2007).

Além das concepcgbes de carreira apresentadas porChanlat (1995), tradicional e
moderna, 0 mesmo autor ainda descreve quatro tipos de carreira que estdo diretamente
ligados ao tipo de sociedade que podem ser visualizadas nos Quadro 04 e 05 em
sequéncia. Vale ressaltar que o autor engloba as concepc¢des as caracteristicas da
carreira na sociedade, enquanto os tipos remetem ao aspecto profissional desta carreira

com encaminhamentos possiveis ofertados a um individuo no ambiente de trabalho.
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Concepcéo Caracteristicas Tipos de Caracteristicas Recursos Elemento central Tipos de Limites Tipos de
Carreira principais de ascenséo Organizacéo Sociedades
Tradicional | Um homem Burocratica Estruturas burocraticas Posicéo Avango de uma Organizacédo de NUmero de Sociedade de
hierarquica posicao hierarquica | grande porte escalfes empregados
Pertencente aos Rigida hierarquia dos a outra existentes
grupos socialmente papéis
dominantes
Progressdo linear Centralizacdo de poder
vertical
Estabilidade Impessoalidade nas
relacbes
Profissional Monopolio do saber, da | Saber e Profissdo, pericia, Organizacédo de Nivel de Sociedade de
especializacdo e da reputacéo habilidades peritos, burocracia pericia e peritos
profissdo profissionais profissional reparagao

Quadro 04 — Comparacédo da Concepcéo Tradicional e Tipos de Carreira.
Fonte: Adaptado deChanlat (1995, p. 71; 72).
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Concepcéo Caracteristicas Tipos de Caracteristicas Recursos Elemento central Tipos de Limites Tipos de
Carreira principais de ascenséo Organizacao Sociedades
Moderna Um homem e/ou uma | Empreendedora | Ligada as atividades de | Capacidade | Criacdo de novos Pequenas e médias | Capacidade Sociedade que
mulher uma empresa de criacdo e | valores, produtose | empresas, empresas | pessoal e valoriza a
independente, porém inovacao Servicos artesanais, exigéncias iniciativa
tracada por uma pessoa culturais, externas individual
comunitarias e de
Pertencentes a grupos caridade
sociais variados
Progresséo
descontinuada
horizontal e vertical
Instabilidade
Sociopolitica Baseia-se nas Habilidades | Conhecimento, Familiar, NUmero de Sociedade de
habilidades sociais € no | sociais, relacGes, parentesco | comunitéaria de clas | relacbes clas
poder de relagdes de capital de (rede social) conhecidas e
que dispde uma pessoa | relacdes ativas

Quadro 05 — Comparacdo da Concepcdo Moderna e Tipos de Carreira.
Fonte: Adaptado deChanlat (1995, p. 71; 72).
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E capaz entdo de perceber que o contexto da concepcéo tradicional de carreira, ¢ marcado

pela progressao linear e vertical de posicdes e estabilidade, advinda de uma sociedade orientada

pela divisdo de trabalho por género, burocratizagdo e monopolizacdo da profissdo. A partir dos anos

70 resultantes das mudancas sociais,

outra concepcdo moderna de carreira manifesta- se,

caracterizada pela relacdo sociopolitica do individuo e o poder de auto — independéncia das

atividades tragadas pela pessoa.

Em razdo do declinio da carreira tradicional, nesta investigacao foi possivel encontraroutras

concepcOes de carreira referenciadas por Arthur; Claman; DeFilippi (1995); Jones (1996); Evans
(1996); Peiperl e Baruch (1997), Mainiero e Sullivan (2009), Baruch (2011) e Ribeiro (2013)

sintetizados no Quadro 06, no entanto ndo sera objeto de discussao para o presente estudo.

Carreira

Autor

Teoria

Inteligente

Arthur; Claman;
DeFilippi (1995) e Jones
(1996)

Manifesto das competéncias para uma gestdo de carreira
eficiente do ponto de vista individual. Este modelo demanda o
planejamento e desenvolvimento de sua propria carreira.
Entendendo- se como inteligéncia knowwhy (valores, atitudes,
necessidades internas,identidade e estilo de vida); knowhow
(competéncias de carreira: habilidades, capacidades, pericia,
conhecimento implicito e explicito); knowwhom (rede de
negécios, relacionamentos, capacidade de encontrar a pessoa
certa); knowwhat (oportunidades, ameacas e exigéncias) e
oknowwhen (o momento certo das escolhas e atividades).

Espiral

Evan (1996)

Possibilita o desenvolvimento das pessoas em profundidade e
com amplitude de habilidades. Os individuos demonstram
apresentar o conhecimento de um especialista e visdo mais
ampla de um generalista. N&80 ha uma Unica carreira a ser
seguida.

P6s- Corporativa

Peiperl e Baruch (1997)

Carreira ¢ vista a partir da rede de relacionamentos
profissionais dos individuos que transcende as organizagdes e
os limites geograficos. Maior complexidade e flexibilidade do
sistema, resultante de muitas mudancas no contexto e,
variedade de opg¢des de carreira para o individuo.
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Carreira Autor Teoria

As pessoas alteram seu padrdo de carreira ao mudar aspectos de
sua vida, reordenando seus relacionamentos e papéis,
determinando a melhor adequacéo as opgOes de demandas e
oportunidades profissionais, pessoais, valores e interesses. Este
modelo produz padrfes variados e mutantes a medida que o
tubo é girado e suas pecas formam novos arranjos por meio das
lentes de um caleidoscopio.

Mainiero e Sullivan

Caleidoscopica (2009)

Conceito emergente, ndo

associado
Hibrida especificamente a algum | Carreiras que possuem aspectos dos conceitos de carreira
autor tradicional, proteana e sem fronteiras.

Carreira retratada como uma jornada para escalar uma
"montanha”, marcada pela existéncia de uma Unica dire¢do - 0
topo da montanha (organizagdo atual). O individuo escolhe a
gama completa de cenérios, podendo optar por outra montanha,
Multidirecional Baruch (2011) no entanto, pode-se optar por outra montanha, pegar morros,
vagas pela planicie - uma variedade de opgbes é aceita.
Direciona- se a propria carreira e seleciona qualquer direcdo
que se deseja perseguir e na qual a pessoa se sinta capaz de
alcangar o desenvolvimento pessoal.

Quadro 06 — Outras No¢6es Modernas de Carreira.
Fonte: AdaptadodeArthur; Claman; DeFilippi (1995); Jones (1996); Evans (1996); Peiperl e Baruch (1997);
Mainiero e Sullivan (2009); Baruch (2011) e Ribeiro (2013). .

A partir dai a concepcao tradicional a carreira é vista como menos estavel e menos linear,
seguida em sua concepcdo moderna pela insercdo das mulheres no mercado de trabalho e mais
recentemente a diversidade étnica cada vez mais presente na populacéo, reforcando a diversificacdo
de carreiras (CHANLAT, 1995).

Recipientes as outras concepgdes de carreira e de forma anéloga as vistas na construcao
comparativa entre as apresentadas por Chanlat (1995) o mesmo autor direciona a carreira do tipo
empreendedora ligada as atividades independente da organizacdo tracada por um individuo. Este
tipo de carreira em geral é identificado concomitantemente ao empreendedor econdmico, sendo 0s
donos das peguenas e médias empresas 0s atores deste tipo de carreira (TOULOUSE, 1979).
Constitutiva de nossa sociedade capitalista liberal e de sua ideologia de sucesso individual, esta
carreira no século XIX foi valorizada para ilustracdo da superioridade liberal sobre a sociedade
aristocratica feudal, o sucesso era visto como resultado do talento, do trabalho e da poupanga de um
individuo honesto e ndo mais fruto do nascimento, sendo substituida, mas ndo desaparecendo no

século XX pelos dois tipos de carreira precedentes.
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Partindo do principio da possibilidade do sucesso individual, espera-se do sujeito neste tipo
de carreira baseado no trabalho e no seu talento, que ele seja criativo, inovador, autbnomo e capaz
de correr riscos. Tolfo (2002) ainda menciona que a carreira empreendedora discorre seu
desenvolvimento em paralelo a globalizacdo e flexibilizagdo estrutural no nimero de empregos,
apresentando uma proposicdo com dois problemas: nem todas as pessoas possuem competéncias
para empreender negécios ou condi¢cBes de manutencdo competitiva no mercado, constatados no
numero elevado de micro e pequenas empresas que ndo conseguem ultrapassar ao segundo ano de
vida no Estado de S&o Paulo.

Em contraposicdo a Tolfo (2002) e independente dos fatos que decorrem ao encerramento
das atividades das micro e pequenas empresas, fato é, que alguns fatores como dificuldades do setor
publico, crise do Estado-Previdéncia e macicas dispensas em varios setores, parecem ter empurrado
novamente este tipo de carreira (CHANLAT, 1995) e sua valorizacdo pela sociedade.

Assim, a escassez das oportunidades de trabalho e a crescente relevancia do empreendedor
no contexto econémico estimulam a reflexdo deste tipo de carreira e pode levar os individuos a
abrirem seu préprio negdcio.

Raposo (2014) ainda atenta pela forma como as fronteiras se tornam mais permeaveis,
designando a adaptacdo do individuo e sua capacidade de auto- dirigir e auto- orientar no mundo
trabalho, surgindo assim o termo carreira proteana, traduzido do inglésproteancareer.

Percebe- se entdo a mudancga de comprometimento do individuo a empresa para dire¢cdo a
comprometimentos multiplos, incluindo simplesmente um compromisso condicional a organizacéo.

Advindos das variacfes citadas, veio também a manifestacdo do trabalhador em seu auto
direcionamento, orientacdo por seus valores pessoais, mobilidade fisica e psicoldgica, onde o
individuo assume os riscos pela carreira, rompendo o tradicionalismo até entdo descritos,
despontando entdo os Modelos Contemporaneos de Carreira: Carreira Proteana e Carreira Sem
Fronteiras.

Por fim, seguindo esta linha para continuidade do estudo ora fundamentado anteriormente
no contexto contemporaneo das relacdes de trabalho e concepcdes de carreira, serdo dadas as
definicdes de carreira proteana e carreira sem fronteiras, seguido pelos estilos cognitivos e

empreendedorismo na figura do empreendedor.
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2.4 MODELOS CONTEMPORANEOS DE CARREIRA

Os modelos contemporaneos de carreira manifestam- se das propostas que ao longo dos
ualtimos 40 anos buscam responder as transicdes e transformacdes pelas quais passaram o trabalho, a
sociedade e as organizacfes, como ponto central das incertezas, riscos, fragilizacdo e a ruptura dos
vinculos tradicionais de emprego.

A desmontagem e necessidade de transformacgdo nas concepgOes tradicionais de carreira
foram assistidas a emergéncia da tese sobre o “fim dos empregos” (RIFIKIN, 2004) ou do “declinio
da centralidade do trabalho (MEDA, 1998), dando inicio a proliferacdo de outros discursos,
modelos ou metéforas de carreira” (INKSON, 2007).

Nas concepgles até antes apresentadas era possivel concentrar a carreira em uma Unica
empresa por longos anos, no entanto surge a necessidade de se repensar em novos modelos devido
as tendéncias que rumam para a transitoriedade e oportunidades na dindmica das relacGes de
trabalho e autonomia.

A partir da década de 90 o entendimento anteriormente descrito sobre a carreira tradicional,
comecgou a ser substituida pela idéia de que os individuos profissionais sdo capazes de gerir sua
prépria carreira menos submetida as determinagfes da organizacao, iniciando assim a relacdo de
troca com os empregadores.

Desta forma os trabalhadores passariam a acumular habilidades e conhecimentos que o0s
tornariam mais estaveis e em contrapartida ofereceriam melhor desempenho na realizacdo de suas
funces, surgindo assim o contrato implicito (psicolégico) refletindo as expectativas mdtuas entre
as partes (GONCALVES; COIMBRA, 2003; MARTINS, 2006; OLIVEIRA, 2010).

Assim, os estudos sobre os modelos contemporaneos de carreira passam a ter mais foco no
individuo do que na organizacdo, em significado do que em dinheiro, em identidade que ego, em
propdsito do que poder e em aprendizado do que talento, reflexdes estas propostas por Hall (1996).

As carreiras no mundo contemporaneo tendem as trajetorias profissionais de uma pessoa
independente de sua area de formacdo ou da organizacdo em que essas trajetorias se desenvolvem
(KILIMNIK et al., 2008) e extrapola os limites da organizacao.

No estado atual, os individuos sdo encorajados a praticar a autogestdo da carreira
fundamentada em seus valores pessoais e suas necessidades, envolvendo crescente mobilidade
fisica e psicologica (CLARKE, 2009; COLAKOGLU, 2011).

Os modelos contemporaneos de carreira concebem em uma diversidade de opcdes, com
muitas direcdes possiveis de desenvolvimento e de escolhas individuais, podendo ou ndo em optar
entre elas, ndo havendo um Unico caminho para se alcancar o sucesso, que incluem neste momento:
satisfacdo, equilibrio, autonomia e liberdade, além de outros parametros de autopercepcao.
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Incorporado ao ambiente contemporaneo dos modelos de carreira, Arthur; DeFillipi (1994) e
Hall (1996) reposicionam o conceito com indicadores sociais e econdmicos que estabelecem esta
nova realidade, tais como: a descentralizacdo da forca de trabalho de grandes para menores
empresas, reducdo dos niveis hierarquicos e de autoridade e o crescimento do numero de
movimentacOes de individuos entre as organizagdes. Esses mesmos autores ainda averiguam o
impacto desta realidade na Gestdo de Carreiras e em sua propria definicdo, trazendo ainda aspectos
relacionados a mobilidade e a busca do sucesso psicologico.

Em consequéncia as constantes alteracbes no ambiente organizacional desde suas primeiras
concepcOes, estes conceitos vém sendo abordados mudando os aspectos da carreira do individuo na
organizacdo para aspectos onde cabe ao individuo gerir seu desenvolvimento e sua competitividade
profissional fora do contexto empresarial.

Visto que a carreira € o principal componente da vida profissional, pois envolve o trabalho e,
por conseguinte proporciona um propésito, satisfacdo pessoal, desafios, acesso a sociedade, status e
renda, ela pode ser entendida como uma jornada em que se pode seguir um caminho tradicional ou
ser trilhada por decises onde o proprio individuo traca seu préprio caminho de transicdo
(RIBEIRO, 2013; BARUCH, 2011).

Nestas duas novas perspectivas de carreira - mobilidade, Arthur (1994) com uma nova
abordagem proposta ainda por Rousseau (1996), conceituam premissas da carreira Sem Fronteiras,
seguidas por autogestdo, em que Hall e DeFillipi (1996) emergem o conceito da Carreira Proteana,
metaforas empregadas para descrever o conceito abstrato de carreira, permitindo aos pesquisadores
referenciarem a tipos ideais de carreira, caracterizando a forma como os trabalhadores respondem as
exigéncias do contexto atual de mercado de trabalho e suas oportunidades (OLIVEIRA, 2010).

Estas duas metaforas nasceram nas Escolas de Administracdo Norte Americana advindo da
Nova Economia e como reacdo as pesquisas sobre o tradicional desenvolvimento de carreira e 0
funcionamento das grandes organizagdes, portanto, trata-se da contraposi¢éo de conceitos e visoes
de carreira com a insercdo de termos para tempos de rapidas mudangas organizacionais,
tecnoldgicas e sociais (INKSON, 2006; OLIVEIRA, 2010), demonstrando a contemporaneidade

dos modelos.

2.4.1 Carreira Proteana

O termo ‘“carreira proteana” se origina da metdfora de significados, metaforas que
representam arquétipos humanos de mitos, onde a génese deste termo vem de Proteu, um Deus

Grego dos oceanos mencionado na Odissé¢ia de Homer, que podia como os “metamorfos” da
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mitologia Céltica e Islandesa, mudar de forma conforme a situacdo demandasse e de acordo com
sua vontade (INKSON, 2006). Esse mesmo autor ainda diz que o poderio desta carreira se
relaciona em parte com questdes modernas da flexibilidade e contingéncia do trabalho.

Em relacdo a comparacdo metafdrica do conceito proteano, 0 mito de Proteu apresenta
elementos que podem ser metaforicamente relacionados ao profissional contemporaneo, capaz de
auto - gerenciar sua carreira (MARTINS, 2001) demonstrado no Quadro 07. Para 0 mesmo
pesquisador, o individuo proteano supostamente ndo se ajuste a esquemas tradicionais e
burocréaticos de carreira na administracdo, pois 0 mesmo deseja equilibrio entre a vida pessoal e
auto realizacdo e procura por desenvolver habilidades que sdo prioritarias para o alcance de suas

metas.

Proteu Profissional Proteano

Habilidade de planejar a carreira com base em uma Vvisdo

Dom da adivinhacéo, habilidade de prever o futuro ’ s ) >
de futuro compativel com seus objetivos de carreira e vida

Habilidade de mudar a forma fisica
Versatilidade, flexibilidade e adaptabilidade

Deciséo de fugir dos mortais que o importunam . o )
Decisdo de mudar de emprego ou redefinir a carreira

quando esses ndo 0 aproximam dos seus objetivos

Transformagdo em animais perigosos para afastar os
mortais inoportunos Utilizac8o de suas habilidade e competéncias para atingir
seus objetivos de carreira e vida

Quadro 07 — Relagédo Metaforica do Mito de Proteu e o Profissional Proteano.
Fonte: Adaptado deMartins (2001).

Hall (2002) entéo apresenta uma nova teoria de carreira chamada Carreira Proteana em que a
prioridade € que os individuos fagam suas escolhas de carreira baseadas em seus valores pessoais e
na autogestdo de sua carreira, destacando que os critérios de sucesso deixam de ser objetivos
(posicdo e salério), passando a serem subjetivos (sucesso psicoldgico). A propria pessoa €
responsavel em autogerir sua carreira e os valores pessoais dirigem a tomada de decis&o.

Segundo Oliveira et al., (2014) de acordo com o precursor da teoria, Douglas Tim Hall
descreve a carreira protena como aquela em que a pessoa € responsavel em auto gerir sua carreira e

os valores pessoais dirigem a tomada de decisé&o.
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A carreira proteana é uma construcdo dividida entre transicdo e permanéncia, estando de um
lado o profissional que reage e se adapta a uma época de transformacbes e a um contexto
socioecondémico turbulento e de outro, precisa de um senso de autodirecdo (BENDASSOLLLI,
2009).

Assim, a identidade do individuo proteano é representada por uma bussola de orientacao
pela qual ele mesmo desenha seu curso e a decisdo a tomar.

Deste modo, 0 sucesso psicologico que integra a realizacdo pessoal e o sentimento de
orgulho passa a ser o objetivo final da carreira proteana, que para este tipo de profissional o
primordial na vida € conquistar sua realizacdo, felicidade da familia e a paz interior, havendo varias
maneiras de se alcancar este sucesso, ja que depende das necessidades humanas de cada pessoa
(OLIVEIRA et al., 2014; HALL, 2002).

A partir deste momento o ator da carreira passa a ser o proprio individuo e ndo mais a
organizacdo, pois a empresa nao oferece mais seguranca, ndo havendo mais espaco para liberdade e
oportunidades de criar seguranca por meio de habilidades e capacidade de aprender.

A caracteristica da carreira proteana ¢ fundamentada pela mudanca frequente, auto invencao,
autonomia e autogestdo, orientada pelas necessidades do individuo e ndo mais da organizacao
(CORDEIRO et al., 2012).

De maneira a considerar as necessidades e valores de cada individuo, é requerido que as
organizagcOes tenham uma gestdo humanizada e flexibilidade para este tipo de profissional, no
sentido de alcancar o constante aperfeicoamento, conhecimento, autoconhecimento, bem como
capacidade de adaptacao perante as possibilidades de transformac6es por necessidades pessoais ou
situacGes ambientais (NEVES et al., 2013).

A identidade e a autoconsciéncia atuam como um direcionamento interno para as decisfes
de carreira do individuo. Para que o ator da carreira proteana tenha sucesso € preciso que ele seja
adaptavel as mudancas no ambiente de trabalho, sendo uma das premissas das qualidades pessoais
para uma carreira proteana bem sucedida, seguida de: flexibilidade para combinar conhecimentos,
habilidades e competéncias a fim de garantir a empregabilidade (OLIVEIRA, 2014).

Profissionais proteanos mais autogerenciaveis e direcionados para valores pessoais, segundo
Hall (1996) apresentariam maior mobilidade, entendimento da vida e entusiasmo ao
desenvolvimento. O que justifica que nesta situacdo, as atitudes e decisdes profissionais destes
sujeitos estariam mais propensas a se adequarem as novas reconfiguracées no cenario laboral.

Outra premissa e esta mais voltada para si, outra qualidade de um individuo de carreira
proteana bem sucedida, € a atribuicio da relevancia de seu aprendizado constante,
comprometimento pela propria carreira, liberdade, autonomia e busca por recompensas intrinsecas

as atividades de trabalho (HALL, 1996; 2004).
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Na abordagem desta carreira, este profissional s6 permanece no mesmo empregador
enquanto suas necessidades estiverem sendo atendidas, tendo as empresas em trabalhar nestas
circunstancias, promovendo oportunidades, flexibilidade e recursos para tornar possivel que o
trabalhador desenvolva autoconhecimento e adaptabilidade, elementos considerados por Hall (2002)
como meta competéncias.

Nesta suposicdo, esta relacdo de troca entre empregador e empregado torna- se uma
importante “moeda” que estabelece vinculos, embora estes ndo sejam aparentemente de longo
prazo, em que a empresa oferece oportunidades de desenvolvimento e ganhos de curto prazo para o
empregado e este em contrapartida, oferece desempenho e esforco adicional, dentro do contrato
psicoldgico entre ambas as partes (NEVES et al., 2013), contrato este com forte sentido pessoal.

Embora o conceito de carreira proteana tenha emergido em 1976, suas principais
caracteristicas, ganharam maior incitacdo a partir da deécada de 90, periodo de incertezas,
turbuléncias nos mercados e reducéo das relacdes de longo prazo entre trabalhador e empregador.

O conceito desta carreira foi cada vez mais estando presente em funcdo das mudangas
ocorridas e ja referenciadas anteriormente e mais ainda a partir das novas formas de relacionamento
empregador — empregado: trabalho temporario, prestacéo de servigos de consultoria, contratacdo de
profissionais na forma de pessoa juridica, fusdes, aquisi¢des, ingresso de empresas de menor porte
na economia e empreendedorismo.

Neste sentido o contrato psicolégico da carreira proteana anteriormente mencionado é

definido por Hall (2002), como segue:

a A carreira é gerenciada pela pessoa e ndo pela organizacao;

a A carreira € uma série de experiéncias, habilidades, aprendizados, transicdes e
mudancas de identidade ao longo da vida;

a Desenvolvimento e aprendizado continuo, auto direcionado, relacional e ¢é
promovido em desafios de trabalho;

a Desenvolvimento ndo é necessariamente treinamento formal ou mobilidade vertical;

a Os ingredientes do sucesso mudaram: de saber fazer para saber aprender; de
estabilidade para empregabilidade; de carreira organizacional para carreira proteana; de vida no
trabalho para vida integral,

a A organizagdo prové: tarefas desafiadoras, relacionamentos que trazem
desenvolvimento, informacé&o e outros recursos para desenvolvimento;

a O objetivo é o sucesso psicoldgico
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Vale ressaltar que opostamente ao conceito da carreira proteana, nem todos os individuos
possuem 0s requisitos para assumir este modelo de carreira no que se refere em ser responsavel pelo
desenvolvimento de sua propria carreira e valorizar o sucesso psicoldgico, uma vez que sentem a
necessidade de uma ajuda externa (DUTRA, 2009). E deste ponto de vista a contrariedade do
conceito, pois se assim ndo for, o individuo devera ter 0 compromisso em se manter em uma Unica
empresa ou linha de trabalho e diferentemente de sua abordagem conceitual suas necessidades, suas
metas e valores serdo delineadas pela organizagéo e néo por ele.

Desta maneira, as atitudes dos profissionais proteanos estdo correlacionadas com
personalidade proativa, autenticidade na carreira, abertura a experiéncias e orientacdo a objetivos e
estes estdo determinados a utilizar seus proprios valores para orientar sua carreira (values-driven) e
a tomar um papel autbnomo na gestdo do seu comportamento profissional (self-directed)
(BRISCOE et al., 2006; SILVA et al., 2014; OLIVEIRA, 2014).

Parafraseando Abrahim (2008, p. 15) apudAllport (1966) “uma atitude tem sempre um
objeto de referéncia, podem ser favoraveis ou desfavoraveis, de aceitacdo ou de recusa; levam a
pessoa aproximar- se ou afastar- se do objeto”. Sendo assim, o individuo esta sempre predisposto a
uma acgéo.

Fatores pessoais como as atitudes, influenciam a carreira individual e embora as carreiras
estejam sujeitas de serem experenciadas pelos individuos e conduzidas por estes por meio de cursos
de acdo, os caminhos sdo limitados ou apenas possibilitados pelo contexto da situacdo (BARLEY,
1989; SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Em relacdo a avaliacdo empirica das atitudes, Briscoeet al., (2006) identificaram uma lacuna
para qualificar estes fenbmenos com medidas que produzissem pesquisas para sua aplicagéo.

Neste apontamento, estes pesquisadores construiram e validaram um modelo que
caracterizassem as dimensdes de atitudes da carreira proteana dispostas no Quadro 08 e que

pudessem totalizar escores para cada uma das atitudes.
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Dimensoes Atitudes

Quando o individuo assume o controle de seu destino
profissional e cria oportunidades de desenvolvimento. Esta
relacionado a adaptabilidade e a responsabilidade da
gestdo de sua prépria carreira

Autodirecionamento

Ocorre quando o individuo prioriza seus valores pessoais e
objetivos e toma suas decisGes de carreira. Os valores
também sdo usados para medir 0 sucesso na carreira a

Orientacao por valores ) o M 8 .
partir de critérios proprios e ndo pela organizagéo.

Quadro 08 — Dimensdes de Atitudes da Carreira Proteana.
Fonte: Adaptado deBRISCOE et al (2006).

2.4.2 Carreira Sem Fronteiras

Simultaneamente em que estudos sobre a carreira proteana prosseguiam, surgem 0S
primeiros estudos sobre a Carreira Sem Fronteiras ou no inglés, boundarylesscareer, iniciados por
Michael Arthur e Robert DeFillipi, Professores da SuffolkUniversity- Boston, nos Estados Unidos,
em parceria com a consultora Priscilla Claman (SILVA et al., 2009).

Em Atlanta nos Estados Unidos, no ano de 1993, a Academyof Management escolheu a
“Organizagdo Sem Fronteiras” como tema para sua Conferéncia, atraindo o Simpdsio “Carreira
Sem Fronteiras”, se tornando um tema especial do JournalofOrganizationalBehavior em 1994 e o0s
artigos deste Simposio foram expandidos para o livro chamado BoundarylessCareer, editado por
Michael Arthur e Denise Rousseau e publicado em 1996 (INKSON, 2006).

O termo “fronteira” significa uma linha marcando os limites de uma area ou territério. Um
sinbnimo para fronteira ¢ limite, significando uma limitacdo ou restri¢do, € a preposi¢ao “sem”
indica falta, privacdo, auséncia (FERREIRA, 1999). Portanto, carreira sem fronteiras significa uma
carreira sem limites ou territérios em que possa se estender, ou, pelo menos, nenhuma linha clara ou
barreira marcando quais sdo estes limites.

De forma conceitual, Arthur e Rousseau (1996) definiram a carreira sem fronteiras como o
oposto da carreira desenvolvida em um Unico espaco da organizacao. Neste termo, a movimentacao
pelo ator da carreira entre as fronteiras de diferentes empregadores e seus limites da carreira
organizacional é quebrada, tais como: estruturas hierarquizadas e principios de avanco na carreira
(CORDEIRO et al., 2013).

Essa carreira se opbe as concepcOes tradicionais precisamente pelo fato de ndo serem

confinada as fronteiras de uma Unica empresa, emprego, ocupa¢do ou dominio de expertise. Elas
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implicam uma pluralizacdo dos contextos de trabalho e um tipo de contrato psicologico baseado na
relacdo instavel de um individuo com a organizac¢do, movida a oportunidades (ROUSSEAU, 1995).

Para Oliveira et al., (2014) esta carreira ultrapassa os limites de um Unico local de trabalho,
funcdo ou nivel. Deste modo podem os trabalhadores ter novas oportunidades profissionais em
outras funcdes e movimentacOes laterais sem aumento de remuneracdo ou de responsabilidade
(ROBBINS, 2005).

Este modelo propde uma transversalidade dos vinculos de trabalho ndo mais voltado que o
individuo devotava toda a sua vida a uma empresa, fungdo ou ocupacao (BENDASSOLLI, 2009).

Originadas ndo somente por fatores ligados as mudancas de comportamento dos individuos
e as necessidades das organizacfes em se manterem competitivas com quadros mais flexiveis e
enxutos, a carreira sem fronteiras busca olhar também para o lado objetivo e subjetivo da carreira,
balanceando esses dois elementos (VELOSO et al., 2008; ARTHUR et al., 1999).

De acordo com Briscoe; Hall (2006) e Arthur (1994) a carreira sem fronteiras € apoiada por
redes de fora da organizacdo e as relacfes familiares e pessoais possuem impacto significativo,
devendo a carreira ser interpretada de forma subjetiva pelo proprio autor.

Estudos prop6em que os profissionais com este modelo de carreira se sentem mais praticos
tanto em movimentacdes fisicas (troca de emprego e organizacdo) quanto psicoldgicas (criar e
suportar relacionamentos ativos além da empresa) (SILVA et al., 2014).

A carreira sem fronteiras pode existir a partir do momento em que a carreira atual ultrapassa
o limite de um unico caminho para o trabalhador, resultando em uma carreira com muitas mudancas
tanto de cargos como de empregos (SILVA, 2009; BARUCH, 2006).

Arthur e Rousseau (1996) expdem que as variedades de significados por tras deste modelo
de carreira ja enfatizavam temas admissiveis também para as carreiras tradicionais, como: carreira
se aplica a todos os trabalhadores e profissdes; a chave mediadora das relacbes de trabalho € o
tempo; carreira € o foco para estudos econdmicos, disciplinares, gerenciais, organizacionais,
politicos, psicoldgicos, socioldgicos e cientificos e pode ser estudada tanto do ponto de vista
objetivo como subjetivo.

Esses mesmos autores ainda referem- se a elaboracdo de seis significados para esta nova

forma de ver as carreiras:

1. acarreira se movimenta por meio de fronteiras de empregadores diferentes;

2. validade e possibilidade da carreira ser comercializada (marketability) fora do
empregador atual (exemplo: carreira académica);

3. a carreira é suportada por networks ou informacGes externas (exemplo: corretor de

imoveis);
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4. quebra das tradicionais carreiras organizacionais pelas novas fronteiras;
5. rejeicdo de oportunidades de carreira por razdes pessoais ou familiares;
6. percepcdo e interpretacdo do ator da carreira de um futuro sem fronteiras sem levar

em consideracao Gbices estruturais.

De acordo com Arthur e Rousseau (1996, p. 5) “carreira sem fronteiras ¢ o oposto de
carreiras profissionais, carreiras que desdobram em uma unica configuragdo de emprego”.

Independentemente de onde estejam trabalhando, individuos com orientagdo a carreira sem
fronteiras buscam desenvolver conhecimentos, habilidades e competéncias que sejam Uteis a sua
atuacdo profissional (RIBEIRO, 2013). Habitualmente, estes profissionais deixam de lado a
estabilidade adquirida em uma Unica organizacdo (mobilidade fisica) com o intuito de lhe
proporcionarem desenvolvimento e aprimoramento de seu desempenho (mobilidade psicolégica)
(OLIVEIRA; GOMES, 2014), reforcando os preceitos de Briscoe; Hall; DeMuth (2006) e Walsh;
Gordon (2008) quando enfatizam que ambas as mobilidades propGem a superagdo das dimensdes
objetivas e subjetivas da carreira em niveis maltiplos.

Igualmente ao que ocorreu para a Carreira Protena, Briscoe e Hall (2006) construiram e
validaram um modelo que caracterizasse as atitudes de cada uma das mobilidades, conforme

apresentado no Quadro 09:

Dimensoes Atitudes

Mobilidade Eisica Nivel de interesse em 'fe mover entre dlfergntes
empregadores (transi¢do propriamente realizada)

Atitude geral do individuo em trabalhar além das
fronteiras organizacionais, demonstrando interesse em
interagir com pessoas de fora da empresa, em ter novas
experiéncias e em buscar aprendizagem constante
(percepcdo da capacidade em fazer a transicdo
organizacional)

Mobilidade Psicolégica

Quadro 09 — Dimensdes de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras.
Fonte: Adaptado deBRISCOEket al (2006).

Assim, Sullivan e Arthur (2006) definem os quatro quadrantes da seguinte maneira
composto pelos seguintes individuos que caracterizam os profissionais da carreira sem fronteiras,

dispostos no Quadro 10:
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Baixa Alta
Q 3 - Baixa Mobilidade Fisica e Q 4 - Alta Mobilidade Fisica e
Alta Mobilidade Psicoldgica Psicoldgica
* Individuos que possuem altas »  Pessoas que apresentam
expectativas de muitas mudancas fisicas
] empregabilidade sem enquanto mudam sua
< necessitar se mover orientacdo psicolégica de
fisicamente carreira frequentemente;
« Individuos que mudam de
emprego e buscam novas
] oportunidades de aprendizado
=y e desafios ou buscam atender
S necessidades pessoais ou
o familiares
© Q 1 - Baixa Mobilidade Fisica e Q 2 — Alta Mobilidade Fisica e
s Psicoldgica Baixa Mobilidade Psicolégica
%
=
* Individuos com muitos * Individuos dispostos a
conhecimentos especificos mudancas fisicas de local de
< aplicados a determinado trabalho ou organizacdo por
‘T contexto organizacional e motivos pessoais, mas que
@ inddstria; buscam similaridade entre as
*  Pessoas que buscam diferentes ocupacbes
estabilidade profissional;
* Individuos que ndo possuem
qualificacdo para ocupar
outras posi¢des ou individuos
desempregados
Mobilidade Fisica
Quadro 10 - Individuos que caracterizam os profissionais da Carreira Sem Fronteiras

Fonte:Adaptado deSullivan e Arthur (2006, p. 22).

A representacdo do Quadro 10 segundo os autores, ndo significa que um individuo possua
uma ou outra mobilidade e sim as diferentes combinacbes entre elas, sendo que estas duas
dimensdes devem ser analisadas em conjunto. Elas podem ocorrer cruzando fronteiras dentro da
organizacdo (divisional, departamental, hierarquica ou geografica) ou entre as organizacdes, entre
profissoes, industrias, vida profissional e familiar (SULLIVAN; ARTHUR, 2006).
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2.4.3 Comparacdo entre os Modelos de Carreira Proteana e Sem

Fronteiras

Julgando o descrito sobre as duas carreiras contemporaneas como um dos pontos principais
deste estudo, vale apresentar o Quadro 11 que sintetiza a Comparacdo dos Modelos das Carreiras

Prottana e Sem Fronteiras no que concernem suas dimensfes e  atitudes.
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Carreira Proteana

Carreira Sem Fronteiras

Embasamento Embasamento
Teorico Autor Dimensdes Atitudes Medida Teorico Autor Dimensoes Atitudes Medida
Quando o individuo
assume o controle de
seu destino Nivel de interesse
profissional e cria em se mover
oportunidades de entre diferentes
Autodirecionamento |desenvolvimento. Mobilidade Fisica empregadores
Esta relacionado 4 (transligéo
Individuos fazem adaptabilidade e a propnamente
suasiescolhaside responsabilidade da realizada)
carreira baseadas em gestei.o de sua propria Movimentagio
seus valores catTelre pelo ator da ) .
- : Atitude geral do
. tr . g .
Iajz:(s)oalswe o 14 itens para CALTELTa CITCES ) fichael B. sndividusrem 13 itens para
gestio de sua medir as duas fronteiras de Arthur; Denise ; medir as duas
carreira, destacando |Douglas T. Hall Jimensdes diferentes Rouss;au trabalhar glem Firmomsen
que os critérios de  [(1996) Ocorre quando o ) empregadores e das fronteiras :
; individuo prioriza (Briscoe Hall, = (1996) e Arthur organizacionais, (Briscoe Hall,
sucesso deixam de seus limites da | ;..
ser objetivos seus.vallores pessoais 2006) SRS ;Sullivan (2006) Fiemonstlando 2006)
(posigéo e salario), e obj eﬁv?s e toma organizacional é ?nteress.e em
passando a serem suas decisOes de quebrada interagir com

subjetivos (sucesso
psicoldgico)

Orientagio por
valores

carreira. Os valores
também séo usados
para medir o sucesso
na carreira a partir de
critérios proprios e
néo pela
organizagéo.

Mobilidade Psicologica

pessoas de fora
da empresa, em
ter novas
experiéncias e em
buscar
aprendizagem
constante
(percepgéo da
capacidade em

fazer a transigio

Quadro 11 — Comparagio entre os Modelos de Carreiras Proteana e Sem Fronteiras.
Fonte: Elaborado do pelo autor. Adaptado do Referencial Teorico.




2.5 ESTILOS COGNITIVOS

O termo “estilo” é definido no dicionario como “modo de vida; procedimento, atitude,
maneira de ser” e “cognitivo” na area de psicologia “que faz referéncia aos mecanismos
mentais presentes na percepcdo, no pensamento, na memoria, na resolugdo de problemas”
(FERREIRA, 1999).

Perola; Gimenez (2000) e Reiset al., (2007) mencionam que os estilos cognitivos
partem da cognicdo humana, necessitando de estudos da cognicdo para sustentar o
entendimento dos motivos que levam o individuo a tomar decisdes dentro do contexto
organizacional. Esse autor ainda comenta a importancia de se pesquisar as caracteristicas
pessoais que levam as pessoas a escolherem determinada estratégia em contextos ambientais
diferentes.

Estudos realizados por pesquisadores que comecaram a se interessar por diferentes
formas de processamento de informaces (estilos cognitivos) pelos individuos em oposicdo a
pesquisas de habilidade cognitiva (nivel cognitivo), foram iniciados por volta da década de 50
(GIMENEZ, 1998).

Mintzberg, Astraland e Lampel (2009) notam que a formulacdo de estratégia €
trabalhada na escola cognitivista como um processo mental associado a idéia do espirito
empreendedor.

Segundo Allport (1937) citado por Vasconcelos (2005, p. 4) “o termo estilo cognitivo
designa a abordagens individuais para resolucdo de problemas, receber e recuperar
informacBes memorizadas. O nivel cognitivo seria o aprendizado racional, obtido por meio de
informagdes e dados™.

Comozzatoet al., (2015) sugerem que o modo preferido de recebimento,
processamento e dados de avaliacdo de um individuo influenciam a maneira como as pessoas
enxergam seus ambientes de informagéo, sua organizagédo e como sao interpretadas e como
ocorre a integragé@o de todas estas interpretagdes em modelos mentais e teorias subjetivas que
conduzem o comportamento.

Em Witkin (1981) e Messik (1976; 1994) apud Pardo (2014, p. 22).

“A cognigdo esta relacionada a forma de como as pessoas adquirem,
armazenam e usam conhecimento, apresentando que a identificacdo das
diferencas individuais e consistentes do individuo na organizacdo e,
processamento das informagdes e modos preferenciais de pensar séo
denominadas de estilo cognitivo”.
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Pesquisas parecem tentar discernir aspectos que diferenciam a figura do empreendedor
dos demais trabalhadores com empregos convencionais, separando em duas abordagens: as
caracteristicas cognitivas e as individuais de um sujeito (FERREIRA; RAMOQOS, 2004), as
duas servindo para entender como os individuos tomam decisdes.

Korungaet al., (2003) inferem- se que as caracteristicas cognitivas preocupam- se com
a maneira como a pessoa processa a informacéo, enquanto as individuais tentam identificar
certas peculiaridades e tracos distintos dos individuos, exemplificando o l6cus de controle
interno, propensdo ao risco e necessidade de realizacéo.

Neste sentido, na concepcdo de Hayes; Allinson (1994) estilos ndo possuem relacdo
com eficécia ou eficiéncia e podem ser julgados mais ou menos apropriados a determinadas
situacdes, enquanto diferentes niveis de cognicdo — habilidades cognitivas — podem levar a
diferentes niveis de desempenho. Esses mesmos autores ainda afirmam que a cognicdo esta
associada ao modo como os individuos adquirem, armazenam e usam conhecimento.

Ramos et al., (2001, p. 396) definiram literalmente o estilo cognitivo “como um molde
em que é coletada, processada e analisada a informacdo e refere- se a processos de
pensamentos e padroes empregados pelos individuos”. A preferéncia por diferentes tipos de
aprendizado, processamento de informacdes, acimulo de conhecimento e de tomada de
deciséo pode ser influenciada pelo estilo cognitivo.

O estilo cognitivo ainda pode ser relacionado a maneira automatica de responder a
informacBes e situacdes (RIDING; RAYNER, 2013). Segundo Reis; Vasconcellos et al.,
(2007) perceberam que as amplas oportunidades de aplicacdo do conceito de estilo cognitivo
podem predispor um individuo para uma idéia especifica sobre outra idéia.

Dentre os estudos que abordam os diferentes estilos cognitivos no campo tedrico,
alguns conceituam a dimensdo genérica tradicional como a oposi¢do do pensamento humano
que varia entre a dimensao intuitiva e analitica (NASCIMENTO et al., 2014).

Hayes; Allinson (1994) descrevem que a dimensdo intuitiva corresponde ao
julgamento imediato com base no sentimento e a aceitacdo de uma perspectiva global e que os
individuos com estas dimensdes dispdem de caracteristicas dominantes e preferem uma
abordagem mais aberta para solucdo de problemas. Esses mesmos autores relatam que a
dimensdo analitica refere- se a avaliagdo com base no raciocinio mental e detalhado e que
estes individuos sdo propensos a serem mais complacentes e usam uma abordagem
estruturada para solucéo de problemas.

Para Witkin (1981) apud Pardo (2014, p. 22).
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“Os estilos cognitivos podem ser analisados em duas abordagens principais:
0 dependente de campo, identificando com os individuos o qual percebem o
mundo de forma global e preferem atividades com maior relacionamento
interpessoal; e o independente de campo, que preferem obter detalhe sobre
informacGes que podem trabalhar sozinhas”.

Este pensamento corrobora com Hayes; Allinson (1994) sobre a dimensdo intuitiva e
analitica na mesma ordem.

Neste contexto, Nascimento et al., (2014) depreendem que a oposi¢do entre as duas
dimensdes configura- se como um processo continuo ao qual sdo possiveis todos os graus de
estilos cognitivos de acordo com a Teoria Cognitiva do Continuum. Os extremos deste
continuum, segundo Kirton (1976) e Pardo (2014) os individuos possuem caracteristicas
comportamentais de estilos adaptador ou inovador e os categorizam por sua preferéncia por
padrdes diferentes de solucgdo de problemas, criatividade e tomada de decisao.

Na concepc¢do de Kirton (1976) e Comazzatoet al., (2015) estilos cognitivos sdo as
diferencas individuais estaveis na preferéncia por modos de obter, de organizar e utilizar a
informacdo na tomada de decisdo e desta maneira julga- se que os estilos cognitivos podem
influenciar a adocdo de comportamentos na elaboracdo de politicas e objetivos
organizacionais.

Segundo Gimenez (1998) a avaliacdo do papel exercido pelas caracteristicas pessoais
do individuo e seus estilos cognitivos podem refletir em suas escolhas como tomadores de
decisdo, afetando diretamente 0s rumos estratégicos da organizacdo e particularmente nas
pequenas empresas, onde o empreendedor é o principal ator.

Com base nesta terceira contextualizacdo e conforme descrito anteriormente, este
estudo pretende relacionar os Modelos Contemporaneos de Carreira — carreira proteana e
carreira sem fronteiras com estilos cognitivos segundo a taxonomia de Kirton (1976)
destacando a Teoria da Adaptacdo — Inovagédo deste mesmo autor.

Para isso, o item a seguir trata em apresentar o Modelo de Kirton.

2.5.1 O Modelo de Kirton

@) Modelo da Adaptacdo-Inovacéo, traduzido do inglés
KirtonAdaptionInnovationInventory(KAI) proposta por Kirton (1976), descreve que 0S
individuos escolhem estilos preferidos de criatividade, solu¢do de problemas e tomada de
decisdo (VASCONCELLOS et al., 2007). Este principio propde um continuumcom dois polos

distintos de tomada de deciséo e solucdo de problemas, indicando uma opc¢éo por fazer as
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coisas melhor ou fazer as coisas diferentemente. Kirton (1989) denominou este continuum
de preferéncias de comportamento, como adaptativo e inovador, conforme apresentado na
Figura 01, ndo se estabelecendo um melhor, mas apenas como estilos diferentes para solucéo

de problemas e tomada de decisdo cada um com suas diferencas.

Figura 1 — Polos distintos do continnum das preferéncias de comportamentos.

Fazer as coisas melhor Fazer as coisas diferentemente

o —————— o

Adaptacéo Inovagéo

Fonte: Vasconcelos et al (2007, p. 3292).

O ponto de vista central que difere os extremos dos dois polos, é que os individuos
localizados no continuum com estilos adaptativos preferem por resolver problemas ligados a
maiores estruturas, caracterizados por pessoas que levam internamente termos de referéncia,
teorias, precedentes politicos e paradigmas, sucedendo em esforcos para propiciar a “melhor
solugdo” para 0s problemas e tentam soluciona- los com métodos ja conhecidos e testados
(KIRTON, 1987); (BRUNALDI et al., 2007) ; PARDO, 2014).

Individuos localizados no continuum com estilos inovadores se sentem mais
adequados em solucionar problemas com menos estruturas, dando maior énfase na forma
como o problema é percebido e estdo mais predispostos a produzirem “solucdes menos
esperadas” e sdo vistos como “diferentes”, que procuram novas e diferentes formas para
solucgéo de problemas (GIMENEZ, 1998).

Parte- se entdo do pressuposto que individuos com estilo adaptativo enfatizam
precisdo, confiabilidade, eficiéncia, disciplina e atengdo as normas, especialmente aquelas
prescritas por autoridade, enquanto aqueles com estilo inovador buscam por mudancas para
reconstruir o problema, se desprendendo do pensamento aceito, paradigmas, pontos de vistas
costumeiros, com soluges menos aceitaveis (BRUNALDI et al., 2007).Esta Teoria foi criada
com o proposito de explicar as predisposi¢des cognitivas e estilos de criatividade para solucao

de problemas, mostrando que estes estilos produzem padrdes diversos de comportamento,
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fundamental para discernir entre assumir oportunidades e desenvolvimento de competéncias
(PARDO, 2014).

Por esta Teoria ainda é possivel investigar o estilo criativo de como os individuos
solucionam problemas e tomam decisfes destacando que a avaliagdo do nivel de cognicao
definido por Kirton como potencial capacidade (inteligéncia ou talento) e niveis de

aprendizagem (competéncias) sdo avaliadas por outras medidas e os individuos possuem

caracteristicas independentes (SILVA, 2006), apresentadas no Quadro 12.

Buscam soluces réapidas que limite
descontinuidade e aumente imediata
eficiéncia

Implicacdes Extremo dos Adaptadores Extremo dos Inovadores
Na definicdo de Tendem a aceitar os problemas e Tendem a rejeitar a
problemas restricBes como foram definidos. percepgéo geralmente

aceita dos problemas e
tentam redefini- los.
Parecem estar menos
preocupados com
eficiéncia imediata,
buscando ganhos a longo
do prazo

Na geracéao de
solucGes

Em geral buscam poucas solucdes
gue sdo novas, criativas, relevantes
e aceitaveis,buscando “fazer as
coisas melhor”

Produzem numerosas
ideias que podem néo
parecer relevantes ou
aceitaveis para outros. Em
geral as ideias podem
resultar em “fazer as
coisas diferentemente”

Para politicas

Preferem situacdes bem estruturadas
e estabelecidas

Preferem situagdes ndo
estruturadas

Para ajuste
organizacional

Essenciais para as atividades em
andamento, mas em tempo de
mudancas inesperadas podem ter
dificuldades em deixar seus papéis
prévios

Essenciais em tempos de
mudancas ou crise, mas
podem ter dificuldades
em aplicar- se as
demandas organizacionais
de rotina

Para comportamento

Visto pelos inovadores como
confiaveis,conformados, previsiveis,
inflexiveis, atados ao sistema,
intolerantes de ambiguidade

Visto pelos adaptadores
como nao confiaveis, ndo
praticos, ameacadores ao
sistema estabelecido e
criadores de dificuldades

Quadro 12 — Caracteristicas dos individuos Adaptadores — Inovadores.

Fonte: Adaptado de Kirton (1989).

E possivel entdo visualizar no individuo em cada extremo pontos fortes como suas
fraquezas, mostrando que ambos os estilos sdo preparados em gerar solucdes criativas em
cada uma de suas implicagdes (SILVA, 2006).

Referenciando o estudo realizado por Vidigal et al., (2010) esses autores justificaram a
relevancia de identificar os aspectos cognitivos por meio da influéncia dos dois pélos
extremos, adaptador — inovador para tomada de decisbes dos empreendedores com a
finalidade em atender as necessidades do empreendimento e a forma como o individuo

percebe os estimulos do ambiente, organizam e usam as informacdes a partir de um estilo

44



cognitivo predominante a partir da Teoria de Kirton. Esses autores ainda buscaram em
Schumpeter (1934) a figura do individuo empreendedor ligada & inovacdo e a criatividade,
identificado como uma pessoa que converte novas ideias em aplicagcbes comerciais de
sucesso.

Outros estudos destacaram a identificacdo e analise do estilo cognitivo prevalente em
empreendedores e administradores e mostraram em seus resultados o continuum inovador
para 0os empreendedores, ja para os administradores os resultados tenderam para pontuacoes
medianas da escala, semelhantes a média da populacdo em geral (PEROLA, GIMENEZ,
2000).

Pauli (2012) quando relacionou estilos cognitivos de individuos empreendedores e
administradores e suas escolhas por determinadas funcionalidades tecnoldgicas, sugeriu que o
estilo inovador pode ser associado ao empreendedor, ja o estilo adaptativo pode ser ilustrado a
figura do administrador. O autor ainda descreve que o empreendedor inovador sdo pessoas
que assumem riscos e oferecem novas ideias, evitam crises em situagGes imprevisiveis ou
resolvendo problemas.

Outros achados mostraram compreender as relagfes entre inovacao e estilos cognitivos
de gestores — empreendedores dentro das Micro e Pequenas Empresas nos chamados Agentes
Locais de Inovacdo com resultados que evidenciaram que o estilo cognitivo inovador esta
mais presente nestes individuos (SILVA et al., 2014).

Identificar se os estilos cognitivos influenciam a intencdo do uso de Sistemas de
Informacédo e intencdo empreendedora de estudantes levou a conclusdes que o estilo inovador
mostrou- se predominante nessas pesquisas (ANDRADE et al., 2014; CAMOZZATO, 2010).

Kirton (1987) afirma que ambos os estilos cognitivos sdo importantes para a
sobrevivéncia das organizagdes, no entanto sua Teoria ndo procura mensurar o nivel de
inteligéncia ou intelectual do individuo, mas sim compreender 0 comportamento das pessoas
em desiguais situagdes e diversidades.

Assim, entender as preferéncias individuais para solucdo de problemas e tomada de
decisdo conduz a uma série de possibilidades de aplicacdo do conceito de estilo cognitivo em
decisbes administrativas, estratégicas e organizacionais, se desdobrando em outra perspectiva:

processo de tomada de deciséo para empreender.
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2.6 EMPREENDEDOR E EMPREENDEDORISMO

A palavra “empreendedorismo” de acordo com Maximiano (2006) vem do latim
imprendere, que significa “decidir realizar tarefa dificil e laboriosa”.

Ja a palavra “empreendedor” provém da palavra inglesa entrepreneurque deriva da
palavra entreprendredo francés antigo, formada pelas palavras entre derivada do latim inter —
que significa reciprocidade — e da palavra preneur, derivada do latim prehendere- que
significa comprador (DIAS; SEIVA, 2014).

No significado literal do termo, empreendedor significa “aquele que estd entre” ou
“intermediario”, no entanto abrange diferentes conceitos, ndo existindo um consenso entre os
diversos deles que pesquisadores se propuseram a definir (GUEDES, 2009).

O termo empreendedor na literatura sobre empreendedorismo foi estudado em Fillion
(1999) conotando diferencas de conceitos advindos da escola comportamentalista que se
concentram nos aspectos criativos e intuitivos do individuo, enquanto a sociedade da
economia associa 0 empreendedor & inovacao.

No Brasil a discussdo sobre o tema é recente se comparado ao historico do
empreendedorismo no mundo, intensificando estudos a partir da década de 90 devido ao
aumento das taxas de desemprego (DORNELAS, 2008; GUEDES, 2009).

O uso do termo empreendedorismo remonta da Idade Média, trazendo até os dias
atuais novas abordagens que iniciaram sua associagdo principalmente a economia, criagéo de
novos empreendimentos, desenvolvimento e gerenciamento de negocios, leitura vinda de
Cantillon (1755) e Jean- Baptiste Say (1803-1839) (FILLION, 1999). Esses dois pioneiros
sobre o tema, consideram os empreendedores como pessoas que corriam riscos, porque
investiam seu proprio dinheiro.

Posteriormente Joseph Schumpeter em 1928, foi realmente quem langou o campo
empreendedorismo, o associando claramente a inovacdo, sendo os empreendedores agentes de
mudancas, fazem coisas novas e diferentes (FILLION, 1999).

Hisrich e Peters (2014, p.29) definem empreendedorismo como “processo de criar
algo diferente e com valor, dedicando o tempo e o esfor¢o necessarios, assumindo riscos
financeiros, psicoldgicos e sociais correspondentes e recebendo as consequentes recompensas
da satisfagdo economica e pessoal”.

Uma definicdo mais atual do conceito de empreendedorismo é descrito por Dornelas
(2008), afirmando que o empreendedorismo é o0 conjunto de processos € pessoas que
transforma ideias em oportunidades.
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No entanto com o decorrer das transformacfes da sociedade o empreendedorismo
passou a ser inserido no contexto comportamental do empreendedor, difundido por Max
Weber em 1930, identificando sistemas de valores como um elemento primordial para
explicar o comportamento do empreendedor, que o0 via como inovador e independente
(FILLION, 1999).

Demais pesquisadores asseguram que o empreendedorismo € um comportamento
transitorio em que os individuos empregam comportamentos empreendedores respondendo a
situacbes e oportunidades do ambiente, combinados com caracteristicas individuais que
influenciam como e por que o empreendedorismo na figura do empreendedor ocorre
(MARTENS, 2009).

O autor que realmente iniciou a contribuicdo do comportamento do individuo
empreendedor na escola comportamentalista foi David C. McClelland (1961) apud Gotardo e
Corcetti (2014) queo descreve como um individuo “motivado primeiramente por uma
irresistivel necessidade de realizag@o e por um forte impulso para construir”.

Martens (2009) corrobora com McClelland (1961) quando diz que pesquisadores
comportamentalistas se concentram nas caracteristicas de comportamento dos
empreendedores na motivacao para realizacdo ou impulso de melhorar a partir de sua intuicdo
e criacdo, por exemplo. Esta mesma autora partindo dos estudos de McClelland (1961)
conclui que as diretrizes e valores relacionados as necessidades de realizacdo, fortificam o
desenvolvimento da sociedade e as dinamicas que levam os empreendedores a serem atores
que exteriorizam certas caracteristicas comportamentais.

Segundo Ansoff (1991) o empreendedor é o individuo com desejo de independéncia
capaz de se motivar a criar sua propria empresa.

De acordo com Drucker e Noel (1986) o empreendedor é aquele que cria valores e
satisfacOes diferentes com fontes de inovacdo e de mudanga. Para o GEM - Global
Entrepreneurship Monitor (2008, p. 134)6rgdo que monitora a atividade empreendedora no

mundo, incluindo o Brasil, define o empreendedorismo como:

Qualquer tentativa de criagcdo de um novo neg6cio ou novo empreendimento,
como por exemplo, uma atividade autbnoma, uma nova empresa ou a
expansdo de um empreendimento existente por um individuo, grupos de
individuos ou por empresas ja estabelecidas.

Por sua vez para Filion (1999, p. 19) o empreendedor é.
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“Uma pessoa criativa, marcada pela capacidade de estabelecer e atingir
objetivos e que mantém alto nivel de consciéncia do ambiente em que vive,
usando-a para detectar oportunidades de negécios. Um empreendedor que
continua a aprender a respeito de possiveis oportunidades de negdcios e a
tomar decisbes moderadamente arriscadas que objetivam a inovacéao
continuara a desempenhar um papel empreendedor”.

Souza (2005) reltne caracteristicas do individuo empreendedor relacionados ao
conceito de empreendedor segundo Schumpeter em 1928 e Max Weber em 1930. Estas
caracteristicas sao apresentadas no Quadro 13 abaixo com uma expressiva variedade, sejam
elas na motivacédo para realizacdo, ou por meio de tracos de personalidade como descritas por
McClellandem 1961 referenciado por Gotardo e Corcetti (2014) e Barlach e Malvezzi (2012)

ou comportamentais em Dornelas (2008) e por Filion (1999).
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Autores

Caracteristicas Peter e Max
Druker McClelland | Dornelas | Filion | Schumpeter Weber

Agressivas X

Apaixonados pelo que fazem X

Apresentam extremos de competitividade,
agressividade, impaciéncia, luta pela
realizagéio e a sensagéo permanente de estar
sob pressdo X

Autoconfianga

X
Autoconsciénceia X X
Capacidade de aprendizagem X

Capacidade de estabelecer altos objetivos,
mas alcangaveis X

Constroem o proprio negocio X

Conhecimento do mercado

Conhecimento do produto

MR

Correm riscos moderados

Criativos X

M
b e

Dedicados

Desejo de receber feedback relevante sobre o
trabalho (como estou me saindo) do que
feedback atitudinal (quanto vocé gosta de
mim) X

Dinédmicos X

Enérgicos

Envolvimento em longo prazo

[

Exploram ao méaximo oportunidades X

Fazem a diferenga X

Flexiveis

b e

Habilidade na utilizagéo de recursos

Habilidade para conduzir situagdes e dinheiro
como medida de desempenho

Independentes

b

Inovadoras X X
Lideranga X

Orientagdo a resultados

Originais

s

e P e o e eaef s
ot
s

Otimistas

Possuem lécus de controle interno X

Preocupam- se com realizagéio pessoal ao
invés de recompensas extrinsecas ao invés de
sucesso

e
s
M|

Proé ativos

Sabem tomar decisdes X

Séo desviantes com relagdio aos padrdes
sociails e convencionais X

Sfo determinados X

Séo tolerantes a ambiguidade e incerteza X X

Sio visionarios X

Seguros e persistentes

Sensibilidade a outros

et o] e

Tendéncia a confiar nas pessoas

Tolerantes & ambiguidade X

Quadro 13 — Caracteristicas do Empreendedor.
Fonte: McClelland (1961) apud Gotardo e Corcetti (2014); Barlach e Malvezzi (2012); Dornelas (2008);
Filion (1999); Souza (2005).Elaborado pelo autor.
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McClelland citado em Gotardo e Corcetti (2014)completa ainda que este conjunto de
caracteristicas psicossociais ilustra a preferéncia de algumas pessoas por um “estilo de vida
sem padrao”. Ja Dornelas (2008) afirma que o empreendedor dispde de caracteristicas extras
que particularizam do seu comportamento e possuem atributos que acrescentam as
caracteristicas socioldgicas e do proprio dia a dia.

Fillion (1999) aponta em sua definigdo caracteristicas essenciais de um empreendedor
que denota sua habilidade em definir e alcancar objetivos de forma realista, com alto nivel de
consciéncia no ambiente em que estd inserido para perceber oportunidades de negdcio,
tomada de decisdo com riscos moderados e inovadores e independéncia, assumindo um papel
empreendedor.

De acordo com Souza (2005), outras caracteristicas ndo menos importantes que as
apresentadas anteriormente associam o empreendedor a lideranca, necessidade de realizacédo
criada por valores e satisfacfes diferentes provenientes de inovagdo e mudanca, indicadas por
Druker, Schumpeter e Max Weber. Segundo Degen (2009) o processo empreendedor deve
passar por trés etapas iniciais se quiser ter sucesso no empreendimento: escolher, criar,
planejar. O autor ainda diz que para conclusdo deste processo mais quatro etapas deverao ser
cumpridas: organizacdo, administracdo e desenvolvimento do plano de negdcios e a ultima em
que se colhe cada recompensa pelo sucesso de negdcio.

Portanto, empreendedor por definicdo e o melhor adequado para este estudo é o
individuo criativo, com capacidade de perceber o ambiente em que estd e 0 usa para detectar
oportunidades de negdcio, toma decisbes que objetivam a inovacdo em continuo papel

empreendedor, que abre e gere uma empresa.

2.6.1 O Processo de Empreender

As novas abordagens de carreira estimulam a reflexdo sobre a carreira do
empreendedor como um processo, aliadas a idéia do “espirito empreendedor” (GOMES,
2004; GUEDES, 2009). Uma maneira de se abordar o processo empreendedor € por meio da
perspectiva de carreira (DIAS; SEIVA, 2009). Esta abordagem foi utilizada por Guedes
(2009) enfatizando o entendimento do processo da decisé@o de empreender, que segundo esta
autora este processo pode ocorrer em qualquer estagio da carreira e se dad com a idéia do

negaocio.
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Para Guedes (2009, p. 53) “o empreendedor potencial deve reunir suas experiéncias e
Seus recursos com o objetivo de se preparar para a tomada de uma decisdo que sera de grande
importancia para sua carreira”.

As mais modernas colocacdes tedricas em relacdo a carreira e a mudanca na dindmica
do mercado de trabalho, a relagdo empregado - empregador e da situacdo do emprego fizeram
com que os individuos buscassem o empreendedorismo como opgao de carreira, se libertando
de suas concepgdes tradicionais.

A imagem de que a carreira € constituida por varias etapas traz o ponto de vista de que
0 empreendedorismo pode ser uma entre estas outras etapas e escolhas da carreira de uma
pessoa (HYTTI, 2005; MALLON, 1998).

Varios sdo os motivos que levam os individuos a criarem seu prdprio negoécio.
Percebeu- se ao analisar estes motivos, que alguns fatores propulsionam o empreendedorismo,
ora fatores que atraem os individuos a atividade empreendedora (fatores pull), ora fatores que
empurram as pessoas a esta atividade (fatores push) (MALLON, 1998; SCHJOEDT;
SHAVER, 2007; HYTT], 2005), conforme apresentado no Quadro 14:
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Fatores pull Fatores push

Realizagio de um sonho - idelalizagéo de carreira, [|Desilusdo/decpgio com as organizagGes - falta de
com o discurso: "eu sempre quis ter o meu proprio  |crescimento ou desenvolvimento, relacionamentos ruins e

negocio” expectativas frustradas
Busca de independéncia e autonomia - controle Inseguranga em relagio as organizagles - ambientante
sobre o proprio trabalho instavel devido as reestruragdes, fusdes e aquisi¢cdes

Busca de proposito - procura de um significado para
o seu trabalho de acordo com sua ideologia, valores
e principios

Fuga do desemprego - impossibildiade de recolocagiio no
mercado e empreendem para garatia de renda e trabalho

Busca de desafios - superagio de desafios e véem o
empreendedorismo como oportunidade para
colocarem em pratica suas habilidades e riscos do
negocio. Funcionam como estimulo

Busca de flexibilidade - procuram liberdade e
flexibilidade de horarios, podendo conciliar a vida
pessoal com a profissional

Oportunidade de aumento de renda - enxergam o
empreendedorismo como lucro. Centrado em ganhos
economicos

Quadro 14 — Fatores Condicionantes para o Empreendedorismo.
Fonte: Mallon (1998); Schoedt e Shaver (2007); Hytti (2005).

Com base em estudos realizados, Harvey e Evans (1995) elaboraram um modelo para
entender o processo da decisdo de empreender. Esses autores apresentaram duas dimensdes
essencialmente dinamicas do empreendedorismo para aqueles que pretendem se tornar
empreendedores: estar preparado e saber quando agir. Conforme esses autores a deciséo de
empreender pode dar- se em qualquer estadgio da carreira e comec¢a quando o individuo
consegue detectar as oportunidades de negdcio. Entretanto, existem varias maneiras de acesso
a atividade empreendedora e o individuo deve escolher por uma éarea e determinar sua
estratégia de entrada, que pode ser por meio da criacdo de um novo empreendimento, de um
negaocio existente ou pela compra de uma franquia (GUEDES, 2009).

Segundo Harvey e Evans (1995) e Guedes (2009) os empreendedores deveriam

dispensar melhor aproveitamento de suas capacidades no processo da opgdo de empreender,
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reunindo suas experiéncias e seus recursos e se organizando para tomada de decisdo que sera
de relevancia para a sua carreira.
Esses autores apresentaram varias etapas no processo de empreender e os elementos

que influenciam este processo de se tornar um empreendedor, apresentadas na Figura 02.

Figura 02 — O Processo de Empreender

Todos os
modos de
entrada
Estagio do ciclo de Fatores Estimulo do
- 4— -
carreira externos ambiente
v
Tragos pessoais- Fatores Experiéncia Metas-
psicoldgicos > internos < acumulada  [* Motivacdo

Fonte: Harvey; Evans (1995, p. 343). Traduzido e Adaptado pelo autor (2016).

Pelo apresentado, segundo os autores 0s modos de entrada devem ser analisados por
meio dos objetivos econdmicos e ndo econdmicos que o empreendedor tem em relacdo ao
negocio e suas oportunidades, sendo escolhida aquela que melhor se encaixa. Os fatores
externos referem- se as variaveis ambientais, tais como: cenario econémico, competitividade
do ambiente, regulamentacdes governamentais e demanda de consumo. Os fatores internos
incluem os tracos de personalidade, estagio do ciclo de carreira em que o individuo encontra
suas competéncias desenvolvidas, metas e motivacao para empreender.

Em contrariedade a outros conceitos e abordagens, Sullivan (1999) e Raposo (2014)
descrevem que o empreendedorismo ndo se encaixa em um percurso tipico de carreira, no
sentido do individuo gerir seu proprio negocio, e que as pessoas que desenvolvem sua carreira
fora do sistema profissional tipico, estdo associadas a idéia da carreira sem fronteiras —

boundarylesscarrer no termo original.
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Sob estas condicdes, o controle constante de oportunidades, a auto- alimentacdo da
propria motivagdo, progresso da criatividade e a construcdo de autonomia tornaram-se
indispensaveis da competéncia e da eficAcia profissional, propagando a natureza
empreendedora.

Deste modo, a carreira que tém um apontamento no empreendedorismo surge como

saida para os individuos e como opc¢éo de flexibilidade para as organizacdes.

2.7 AS RELACOES ENTRE CARREIRA, ESTILO COGNITIVO E
EMPREENDEDOR

No cenario apresentado neste estudo, contextualizado na contemporaneidade das
relacbes de trabalho, modelos contemporaneos de carreira, estilos cognitivos e
empreendedorismo com foco no individuo, deve- se observar que a atitude empreendedora é
manifestada como elemento fundamental da carreira tanto na criagdo de novos negdcios
guanto na atuacdo profissional intraempreendedora, ainda que no estdgio atual da
globalizacdo, a gestdo de negdcios € um movimento adaptado pela tecnologia, economia,
cultura e pelas flutuagBes conjunturais do comércio, rumando a carreira para a logica do
empreendedorismo.

A busca por objetivos de vida pessoal e profissional partindo dos modelos
contemporaneos de carreira julgando seu lado subjetivo, levando em consideracdo os estilos
cognitivos do individuo para solucdo de problemas e tomada de decisdo acerca de seu
comportamento empreendedor, passa a ser um componente fundamental da carreira.

Neste contexto, a intensificacdo nas Ultimas décadas das ideias que envolvem o
empreendedorismo que vieram dos movimentos da globalizacdo, a reducdo de postos de
trabalho, as relacOes e satisfacdo no trabalho e a mobilizacdo dos profissionais em busca de
novos locais de trabalho, sugerem a relacdo entre cognicdo e caracteristicas individuais para
solucdo de problemas e tomada de decisdo acerca de um individuo ser empreendedor.

Nesta abordagem e a realidade do cenéario econdmico e social atual, tem incentivado as
pessoas a procura por oportunidades, planejamento, recursos e implementacdo de novos
negocios ou a manutencdo daqueles ja existentes, significando transformacdo social,

econdmica e principalmente pessoal.

54



Autores como Barros (2010) e Leung (2008) enfatizam a natureza do desenvolvimento
entre o individuo e seu comportamento e 0 ambiente onde se movimentam: o comportamento
afeta as situagdes, que afetam os pensamentos e afetos, que afetam o comportamento.

A abordagem da teoria socio cognitiva da carreira partilha algumas caracteristicas com
concepcdes tedricas que reconhece a importancia que os interesses, as capacidades e 0s
valores assumem no processo de desenvolvimento da carreira e como os individuos negociam
alguns propositos de desenvolvimento, como a escolha de uma carreira (LEUNG, 2008).

Neste sentido, Barros (2010) salienta a importancia das experiéncias de aprendizagem
do individuo e das competéncias das abordagens das tarefas que podem sinalizar a construgédo
dos rumos de carreira, como por exemplo: a forma como s&o definidos objetivos pessoais e
como se aborda a tomada de decisdo. Esses mesmos autores ainda afirmam que os ambientes
onde as pessoas se movem e as crengas que tém sobre si, sdo determinantes nos processos de
tomada de decisdo que enfrenta ao longo da vida e seu papel ativo na avaliacdo e no uso das
condicdes e das oportunidades que o ambiente oferece.

Assim, conforme descrito anteriormente pode- se deduzir que dentro de uma viséo
construtivista e interpretativa da realidade e seus fatores no contexto do trabalho, a escolha do
individuo entre autogerir sua prépria carreira, ser adaptavel, priorizar seus valores pessoais,
possuir a percepcdo e capacidade em se mover entre as organizagdes podem se relacionar aos
estilos cognitivos que demonstram possiveis diferencas individuais de como fazer as coisas
melhor ou diferentes, solucionar problemas e utilizar informac6es no processo decisério de
ser empreendedor.

A partir das caracteristicas do empreendedor apontadas anteriormente, é plausivel
pensar no empreendedorismo como processo de autonomia e flexibilizagdo das amarras
organizacionais na qual os individuos tomam decisdo e criam de forma inovadora, correm
ricos moderados, preocupam- se com realizagbes pessoais ao invés de recompensas
extrinsecas de sucesso, sob 0 dominio da propria autocritica e autocontrole.

Aparentemente este impeto de empreender revelaria a vontade do individuo em ficar
livre da autoridade, da quebra de limitacOes e fronteiras que os impedem de perseguir
oportunidades, maior realizacdo e satisfacdo pessoal orientada por valores, reveladas nas
carreiras proteana e sem fronteiras, expressando sua propria criatividade e inovacdo em
formas de como serdo tomadas decisdes, exteriorizada pelos estilos cognitivos.

Neste sentido 0s novos modelos de carreira supostamente criam e ampliam potentes
caminhos que existam trajetorias profissionais empreendedoras no contexto social, econémico

e do trabalho ja definidos.
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Desta forma, supde- se que o empreendedor € o individuo com desejo de
independéncia, sem limites de movimentagdo organizacional, que fazem suas escolhas
baseadas em seus valores pessoais e necessidade de realizagéo, capaz de tomar decisfes em
empreender e atender as necessidades do empreendimento.

Em sua esséncia, de acordo com Dias e Seiva (2014) o contrato do individuo consigo
mesmo, em auto gerir sua carreira e sua orientacdo a valores, de forma que seu auto conceito
funciona como uma orientacdo pela qual se desenha o curso a seguir e a acdo a ser tomada
para se empreender sugerem a hipdtese 1 deste estudo: A Carreira Proteana € a mais
presente nos Empreendedores.

A maneira como percebem os estimulos do ambiente, organizam e usam as
informagdes, as pessoas tendem a procurar em fazer as coisas melhor ou diferentes para
solucionar problemas ou soluciond-los com métodos ja conhecidos, que convergem das
atitudes de um individuo mais proteano ou sem fronteiras, com caracteristicas de estilos
cognitivo mais inovador ou adaptativo.

Nascimento et al., (2014) dizem que a intengdo empreendedora nos individuos pode
variar de pessoa para pessoa e ainda variar para a mesma pessoa em diferentes estagios da
carreira, dependendo do cenario vivenciado por eles.

Segundo Vidigal e Nassif (2013) as acGes empreendedoras séo influenciadas pelos
estilos cognitivos, visto que correspondem a aspectos que influenciam na geracédo de ideias e
identificam oportunidades.

Dito isto, os aspectos cognitivos sdo vistos como modelos mentais mais simples para
reunir e conectar informacg6es que ajudam os empreendedores a perceber novas oportunidades
para acfes empreendedoras, como abrir um novo negécio, de forma que a cognicdo esta
diretamente ligada a0 modo como as pessoas reconhecem, organizam e processam
informacgdes e assim guiam suas agdes (BASTOS et al.,2011; BROEK; VANDERHEYDEN;
COLLS, 2003).

Na abordagem cognitivista, Machado e Nassif (2014) atribuem aos empreendedores 0
papel de autores relacionais, que detectam oportunidade de negécios e tomam decisbes de
forma criativa e buscam no empreendedorismo uma atividade atrativa e véo estar dispostos
para a criacdo de uma nova organizacdo, devido a adequacéo as tarefas, ambiente de trabalho,
autonomia, independéncia e a capacidade de inovadora de tomar de decisfes e solucdo de
problemas, surgindo assim a hipotese 2 desta pesquisa: O Estilo Cognitivo Inovador é o

mais presente nos Empreendedores.
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Advindas das transformacdes da sociedade o empreendedor se insere no contexto
comportamental, presumindo- se que possua comportamento profissional com atitudes de
carreira proteana com estilo cognitivo inovador, evidenciados na literatura em seus aspectos
criativos e intuitivos, agentes de mudancas, tomando decisfes diferentemente, com sistemas
de valores pessoais para explicar atitudes inovadoras e independentes. Portanto, o estilo
cognitivo inovador estd mais sustentado no modelo contemporaneo de carreira proteana do
que o estilo adaptativo, que possui uma visdo mais tradicional.

Assim, sugere- se a hipotese 3: Ha Relacédo entre os Modelos Contemporaneos de
Carreira e Estilos Cognitivos.

Nesta linha, independente das trés hipoteses formuladas, presume- se que o individuo
deva levar em consideragdo seu modelo de carreira existente em relagdo ao seu estilo
cognitivo e a decisdo que o levou a empreender e manter seu negocio, solucionando
problemas e tomando decisdes de forma inovadora ou adaptadora.

A Figura 03 apresenta a Contextualizacdo dos Conceitos para Formulagdo das
Hipoteses.

Figura 03 — Contextualiza¢é@o dos Conceitos para Formulacao das Hipdteses

Cenario Contemporéaneo das Relagdes de Trabalho

Modelos

C ontenmporancos
de Carreira

Empreendedor
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3 METODO DE PESQUISA

A definicdo do método de investigacdo é 0 que garante a execucdo da pesquisa.
Conforme Marconi e Lakatos (2003, p. 83) método “¢ o conjunto das atividades sistematicas e
racionais que, com maior seguranga e economia, permite alcancar o objetivo, conhecimentos
validos e verdadeiros, tragcando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as
decisdes do cientista”.

Crotty (1998) sugere gque ao se elaborar um projeto de pesquisa se deve estabelecer
uma base estrutural considerando quatro questdes para prosseguir o estudo:

1. Teoria do conhecimento embutida no referencial tedrico que instrui a pesquisa;

2. Alegacdo do conhecimento ou concepcao filosofica — estd por trds da
metodologia das questBes (pds-positivismo, construtivismo, pragmatismo e
reivindicatdria — participativa);

3. Metodologia — estratégia de investigacdo ou plano de acdo que associa
métodos a resultados — governa a escolha e o uso de métodos (pesquisa
experimental, estudo de caso, etnografia, fenomenologia, etc.) e,

4. Meétodos — técnicas ou procedimentos de pesquisa para coleta de dados —

(questionarios, entrevistas, grupos focais, etc.).

Executada a primeira questdo quanto ao referencial tedrico, segue as demais atividades
que conduzirdo os procedimentos metodoldgicos deste estudo para se chegar ao seu objetivo e

responder as hipoteses.

3.1 Paradigma da Pesquisa e Aspectos Metodoldgicos

Quanto ao paradigma de pesquisa, segundo Collis e Hussey (2005, p. 54) a palavra
“refere- se a0 progresso da pratica cientifica com base nas filosofias e nas suposicbes de
pessoas sobre 0 mundo e a natureza do conhecimento; nesse contexto, sobre como a pesquisa
deveria ser feita” e “oferecem uma estrutura contendo um grupo aceito de teorias, métodos e
maneiras de definir dados”.

Para este estudo foi usado como paradigma de pesquisa ou alegacdo do conhecimento

0 pos-positivismo, que segundo Creswell (2010) parte da premissa da necessidade de
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identificar e avaliar as causas que influenciam os resultados, como aqueles encontrados em
experimentos, com a intengdo de reduzir as ideias a um conjunto pequeno e distinto a serem
testadas, como as varidveis que compreendem as hipdteses e as questdes de pesquisa.

Deste modo, o desenvolvimento de medidas numéricas de observacdes e 0 estudo do
comportamento dos individuos tornam-se fundamentais nesta concepcao.

De modo a explicar esta abordagem, Collis e Hussey (2005) argumentam ainda que o
paradigma pods - positivista consiste na explicacdo do estabelecimento das relaces de causa
entre varidveis ligadas a uma teoria dedutiva ou integrada, partindo de uma estrutura
conceitual e tedrica e testada posteriormente pela observacdo empirica.

Nesta alegacdo o pesquisador parte de uma teoria, coleta dados que apoiem ou refutem
a base tedrica e fazem as revisGes necessarias antecipadamente aos testes adicionais
(CRESWELL, 2010).

Além da escolha que o pesquisador traz sobre a alegacdo do conhecimento ou
paradigma de pesquisa a ser usado no estudo, a mesma acontece quanto a sua
operacionalizacdo em um nivel mais aplicado em sua técnica de pesquisa e estratégia de
investigacdo a ser adotado CRESWELL (2010), e fornece uma direcdo especifica para seus
procedimentos de coleta e analise de dados.

Desta forma, neste estudo foi usada a técnica de pesquisa quantitativa, utilizando-se
como estratégia de investigacdo um estudo ndo experimental, por meio de levantamentos e
coleta de dados, com instrumentos pré-determinados que gerassem dados estatisticos
(CRESWELL, 2010).

A técnica de pesquisa quantitativa é aquela em que o pesquisador usa a alegacdo de
conhecimento pés-positivista para desenvolvimento do raciocinio de causa e efeito, reducéo
das variaveis especificas e hipoteses e questdes, uso de mensuracdo, observagdo e testes de
teorias (CRESWELL, 2007).

Creswell (2010) ainda comenta que este tipo de estratégia de investigacao proporciona
uma descricdo quantitativa ou numerica de tendéncias, de atitudes ou de opinides de uma
populagéo, estudando uma amostra desta populagéo.

Na mesma linha quanto a técnica de pesquisa quantitativa, Gil (2010) indica esta
abordagem devido ao fato de transformar informacdes e opinifes em ndmeros para que
possam se classificadas e organizadas e para que tenham seus dados interpretados com 0 uso
de técnicas estatisticas.

As pesquisas realizadas por meio de levantamento segundo Gil (2002, p. 50).
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“Caracterizam- se pela interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento
se deseja conhecer. Basicamente, procede- se a solicitacdo de informacGes a
um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para, em
seguida, mediante analise quantitativa, obterem- se as conclusGes
correspondentes aos dados coletados”.

Segundo Gil (2002, p.41) com base no objetivo geral, esta pesquisa pode ser
considerada como exploratoriapor proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torné-lo mais explicito ou a construir hip6teses”.

Este estudo pode ser considerado como aplicado quanto a sua natureza, pois segundo
Gil (2010) gera conhecimentos para aplicacdo pratica apontada para a solucdo de problemas
especificos, envolvendo verdades e interesses locais.

Descritos as caracteristicas iniciais deste estudo quanto ao seu paradigma, técnica de
pesquisa, estratégia de investigacdo, sua forma de descricdo para se chegar ao objetivo geral e

a sua natureza, na sequéncia serdo apresentados os procedimentos operacionais.

3.2 Definicbes Operacionais de Termos da Pesquisa

A definicdo conceitual e operacional de uma pesquisa é atribuida para que haja o
correto entendimento dos termos que serdo usados no decorrer da abordagem tedrica,
entendimento da metodologia e de seus resultados (MARTINS, 2000). Além disso, os termos
referem-se a uma lista de “termos- chaves” com suas defini¢des, como se faz em diciondrios,
considerando que um mesmo termo pode ter significados diferentes para diferentes pessoas e
contextos (VERGARA, 2014).

De acordo com Locke et al., (2000) apudCreswell (2007, p. 153) “nenhum método
determina como alguém vai definir os termos em um estudo”. Seguindo as recomendacdes
desse autor, foram definidos termos em um nivel operacional especifico e processual que
pudessem auxiliar o leitor a entender o problema de pesquisa redigido em forma de uma
pergunta e as hipoteses deste estudo.

Visando a homogeneidade de interpretacdo e de medicao no contexto metodoldgico da
pesquisa, a fim de estabelecer uma conexdo entre 0s conceitos e as observagdes, atribuindo
significado as varidveis ao constructo referenciado e especificando as atividades ou operacoes
necessarias para medir as relagdes entre as variaveis (MARTINS, 2000), alguns termos foram

empregados neste estudo:
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Carreira — Mobilidade ocupacional de um individuo na sequéncia de posi¢oes
ocupadas e de trabalho realizados durante a vida de uma pessoa, seguida pela sequéncia de
atitudes e comportamentos, associada com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho,
inferindo- se a profissdao (DUTRA, 1996);

Carreira Proteana — A propria pessoa é responsavel em autogerir sua carreira e seus

valores pessoais dirigem a tomada de decisdo (HALL, 2004);

Carreira Sem Fronteiras — O ator da carreira se movimenta por meio das fronteiras
de diferentes empregadores e os limites da carreira organizacional sdo quebrados em suas

estruturas hierarquizadas e principios de avanc¢o na carreira (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996);

Estilo Cognitivo - Diferengas individuais estaveis na preferéncia por modos de obter,
de organizar e utilizar a informagéo na tomada de deciséo (KIRTON, 1976);

Estilo Adaptativo - Modo de fazer as coisas melhor e resolver problemas propiciando
a “melhor solucio” para os problemas e soluciona-los com métodos ja conhecidos e testados
(KIRTON, 1976);

Estilo Inovador — Modo de fazer as coisas diferentemente e produzir “solucdes
menos esperadas” com novas e diferentes formas para solugdo de problemas (KIRTON,
1976);

Empreendedor — E o individuo ou grupo de individuos que abre ou gere um novo
negdcio ou uma empresa, como por exemplo, uma atividade autbnoma ou a expansdo de um

empreendimento ja estabelecido(GEM - Global Entrepreneurship Monitor, 2008).

3.3 Hipoteses da Pesquisa

Para esta pesquisa foram utilizadas hipdteses direcionais. Esta forma de hipdtese é
proposta na previsdo sobre os resultados esperados para a populagdo do estudo que vieram a
partir da literatura e de pesquisas anteriores sobre o topico e sugerem um resultado potencial
esperado (CRESWELL, 2007).

Por vezes, um estudo pds- positivista recomenda uma questdo especifica, seguida por
varias hipoteses e a teoria sugere uma direcdo possivel de testagem, quase sempre de relacGes
via procedimentos estatisticos (CRESWELL, 2007; VERGARA, 2014; COLLIS, HUSSEY,

2005). Julgando o referencial tedrico apresentado e por estudos anteriores sobre os temas
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centrais da pesquisa (carreira — estilos cognitivos), foram estabelecidas de acordo com o item

2.7 trés hipoteses direcionais:

H1- A Carreira Proteana é a mais presente nos Empreendedores
H2- O Estilo Cognitivo Inovador é o mais presente nos Empreendedores
H3- Ha Relacdo entre Modelos Contemporaneos de Carreira e Estilos Cognitivos

para Empreendedores

3.4 Populacdo e Amostra da Pesquisa

Entende- se como populagdo de acordo com Vergara (2014, p. 46) “um conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as caracteristicas que
serdo objeto de estudo. Populagdo amostral ou amostra € uma parte do universo (populagéo)
escolhida segundo algum critério de representatividade”.

Segundo Martins (2000) o sujeito podera ser uma unidade fisica ou podera ser um
individuo, devendo entdo ser definido a unidade a ser pesquisada, quanto a sua regido fisica
ou geografica.

Sendo a amostra um subconjunto da populagdo, torna- se necessario o estabelecimento
da composicdo da amostra de forma representativa para obtencdo das informacdes de todos 0s
elementos (MARTINS, 2000).

Conforme Vergara (2014) existem dois tipos de amostras:

1. Probabilistica - baseadas em procedimentos estatisticos com amostragem:

a. aleatéria simples — onde cada elemento da populacdo tem uma chance
determinada de ser selecionada, em geral atribuindo- se a cada elemento da populagdo um
namero e depois faz- se a selecdo aleatoriamente, casualmente;

b. estratificada — seleciona uma amostra de cada grupo da populagdo, por
exemplo: sexo, idade, profissdo e outras variaveis. A amostragem pode ser proporcional ou
né&o;

C. por conglomerado — seleciona conglomerados, entendidos estes como

empresas, edificios, familias, quarteirées, universidades e outros elementos.

2. Né&o probabilistica — baseadas na amostragem por:
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a. acessibilidade — longe de qualquer procedimento estatistico, seleciona
elementos pela facilidade de acesso a eles;
b. tipicidade — constituida pela selecdo de elementos que o pesquisador considere

representativos da populacdo- alvo, o que requer profundo reconhecimento dessa populacéo.

Conceituados universo, amostra da populacao e seus tipos, 0 método de escolha segue
definido abaixo:

O Universo da pesquisa foi constituido por Empreendedores — sujeitos do estudo da
base de dados do SEBRAE que possuam CNPJ de pessoa juridica, somente nas categoriasEPP
- Empresa de Pequeno Porte, Micro Empresa e MEI - Microempreendedor Individual.

Os sujeitos deste Universo nas categorias de Empresa de Pequeno Porte e Micro
Empresa foram deempresas, independente de sua classificacdo quanto a receita bruta anual de
acordo com a Lei Complementar n® 123 de 14/12/2006 que institui o Estatuto Nacional da
Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte ou pelo nimero de empregados segundo o
SEBRAE - Servico Brasileiro de Apoios as Micro e Pequenas Empresas e na categoria de
Microempreendedor Individual serd segundo a Lei Complementar n® 128 de 19/12/2008 que
criou condigdes especiais para que o trabalhador conhecido como informal possa se tornar um
MEI legalizado.

Foram consideradas as Empresas de Pequeno Porte, Micro Empresas e
Microempreendedores Individuais dos sujeitos localizados na Mesorregido Macro
Metropolitana de Sdo Paulo formada pelas MicrorregiGes de: Braganca Paulista, Jundiai e
seus aglomerados urbanos formados pelos municipios de (Campo Limpo Paulista, Cabrelva,
Jarinu, Louveira, ltupeva e Varzea Paulista), Piedade e Sorocaba e na Mesorregido
Metropolitana de Sado Paulo, formada pelas microrregides de Franco da Rocha, Guarulhos,
Itapecerica da Serra, Mogi das Cruzes, Osasco, Santos e Sao Paulo.

Vale ressaltar que ndo foi considerado o segmento de atuacdo (comercio, servico e
industria) da empresa pelo fato do sujeito da pesquisa ser o individuo empreendedor, podendo
futuramente o estudo ser direcionado para a unidade fisica.

A amostra do estudo foindo probabilistica baseada na amostragem por acessibilidade,
para futuro tratamento de estatistica de acordo com o objetivo da pesquisa, sua técnica
quantitativa e sua estratégia de investigacao.

Foram convidados a participarem da pesquisa, conforme delineado acima 8.752 (oito
mil, setecentos e cinquenta e dois) sujeitos.
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Para que os dados desta pesquisa fossem significativos, foi fundamental que fosse
calculado o tamanho da amostra para se obter um numero adequado de individuos que
respondessem o0s instrumentos de pesquisa.

Para tanto, foi utilizado o SampleSizeCalculatorpara calcular a amostra necessaria.

Este servico esta disponivel no endereco eletrbnico www.surveysystem.com/sscalc.htm da

CreativeResearch Systems.

Considerando o universo da populacédo de 8.752 empreendedores convidados, com um
intervalo de confianca (erro amostral) de 5% e um nivel de confianca de 95%, seria preciso
uma amostra de 368 respondentes de acordo com a Figura 4 (ANDRADE, 2000).

Figura 04—Calculo do Tamanho Necessario da Amostra

Determine Sample Size

Confidence Level: *0R%  99%

Confidence Interval: &

FPopulation: 8752
Calculate Clear

Sample size needed: 368

Fonte:CreativeResearchSystems(2016)

Desta forma, o Sistema de respostas ao questionario foi aberto em 12/09/2016 e o
convite encaminhado para a populacdo acima, reencaminhado nos dias 26/09, 10/10, 24/10 e
fechado no dia 07/11/2016.

Além disso, o questionario foi publicado em uma rede social entre os dias 01/10 e
07/11/2016 a fim de se tentar colher mais respostas, buscando o mesmo perfil do universo
delimitado, nas condig¢des que se fosse bem sucedido, o sistema estaria preparado para filtrar
aqueles com perfis diferentes, por exemplo: individuos ndo empreendedores ou individuos
que se diziam empreendedores sem CNPJ e ainda aqueles fora da regido limitada, no entanto
ndo houve respostas por este canal de divulgagao.

Pela potencial e suposta falta de interesse dos empreendedores por estudosacadémicos,
de opinidoou de autoconhecimento e devido ao cumprimento de um prazo final para concluir
a coleta de dados para andamento da pesquisa, obteve- se um total de 113 respondentes, valor

bem inferior ao célculo da amostra inicial de respondentes.
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3.5 Instrumentos de Pesquisa

De acordo com a teoria apresentada foram utilizados quatro instrumentos de pesquisa:
dois de origem norte americana que avaliam o perfil das carreiras proteana e sem fronteiras
por meio de escalas de atitudes e um de origem inglesa que mede as diferencas de estilos
cognitivos a0 longo das  dimensdes Inovacdo-Adaptacdo - KAl -
KirtonAdaptioninnovationinventorye um quarto sobre o Perfil Sociodemogréfico do
respondente.

3.5.1 Mensuracao das Escalas de Atitudes da Carreira Proteana e

Sem Fronteiras

Mesmo havendo 0 amparo nas pesquisas da época dos constructos de carreira proteana
e sem fronteiras, existia uma lacuna que mensurasse de forma empirica esses dois modelos
contemporaneos (CORDEIRO, 2012). Para descrever de forma pratica e analisar esses
modelos, em 2006 Jon P. Briscoe, Douglas T. Hall, Rachel L. FrautschyDemuth e Sherry E.
Sullivan, pesquisadores norte - americanos construiram e validaram um modelo com quatro
escalas ordinais crescentes que permitissem totalizar os escores para cada atitude dos
constructos de carreira (OLIVEIRA et al. 2014), chamados assim de Escalas de Atitudes de
Carreira Proteana e Carreira Sem Fronteiras.

Os dois questionarios juntos possuem ao total 27 questdes, todas com cinco
proposicdes apresentadas em uma escala Likert de 5 pontos, ordinal e crescente quanto ao
nivel de concordancia do entrevistado, variando de “um pouco ou nada (1)” ou “muito (5)”.

O questionario da Escala de Atitudes da Carreira Proteana possui 14 questdes que
avaliam a concordancia em relacdo as atitudes associadas as duas dimensdes desta carreira
(HALL, 1996). Dentre as questdes de 1 a 8, € pontuado o direcionamento da carreira por meio
do autodirecionamento (self- directed) eo quanto o individuo toma para si o papel de gerir
sua propria carreira e 0 somatério total das notas atribuidas a cada uma das proposicoes
compde o score desta caracteristica. J& as questdes de 9 a 14, sdo pontuadas o direcionamento
da carreira por valores (values- driven) e o quanto o individuo prioriza seus valores pessoais
ou familiares e o somatorio total das notas atribuidas a cada uma das proposi¢ées compdem o
score desta caracteristica.

As questbes desta escala sdo apresentadas noApéndice C — Modelo Eletronico do

Questionario da Escala de Atitudes da Carreira Proteana (Dimensionamento de
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Autodirecionamento) e Apéndice D - Modelo Eletrénico do Questionario da Escala de
Atitudes da Carreira Proteana (Dimensionamento de Orientagéo para Valores).

O questionario da Escala de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras possui um total
de 13 questdes que avaliam a concordancia em relacdo as atitudes associadas as duas
dimens0es desta carreira (ARTHUR, 1996). Dentre as questdes de 1 a 8, € pontuado o quanto
o individuo percebe a capacidade em fazer a transicdo organizacional — mobilidade
psicoldgica em que o somatorio total das notas atribuidas a cada uma das proposi¢ées compde
0 score desta caracteristica. Entre as questdes 9 a 13, é pontuado o nivel de mobilidade fisica
do individuo, que apesar de seguir a mesma escala de Likert da primeira caracteristica, para
efeitos de tabulacgdo e totalizacdo dos escores deve ser invertida, ou seja, 0s niveis mais baixos
denotam maior comprometimento de atitude do individuo.

O Apéndice E - Modelo Eletrénico do Questionario da Escala de Atitudes da
Carreira Sem Fronteiras (Mobilidade Psicoldgica) eApéndice F - Modelo Eletrénico do
Questionério da Escala de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras (Mobilidade Fisica),
apresentam as questdes desta escala.

N&o foram encontrados na literatura outros instrumentos que medem as atitudes das
carreiras proteana e sem fronteiras e estudos brasileiros acerca do tema os utiliza como
ferramenta de pesquisa fundamentada no desenvolvimento de seus percussores (BRISCOE;
HALL; DEMUTH, 2006).

3.5.2 Mensuracao do Inventario KAI -

KirtonAdaptionlnnovationlnventory.

Para os  estilos cognitivos foi usado o Inventario KAl -
KirtonAdaptionlnnovationInventory. Este instrumento é um questionario de auto - avaliacdo
com cinco proposicOes apresentadas em uma escala Likert de 5 pontos, ordinal e crescente
quanto ao nivel de concordancia do entrevistado, para medir a percepcdo do respondente
guanto ao seu estilo cognitivo adaptador — inovador, elaborado por Michael Kirton (1976)
idealizador da  Teoria  Adaptacdo - Inovacdo chamado de KAI -
KirtonAdaptionInnovationInventory, ou seja, mede as diferencas de estilos cognitivos ao
longo das dimensdes Inovagdo-Adaptagéo.

Consiste em 32 itens pontuados em uma escala de 1 a 5, com afirmagdes onde 1

representa “discordo totalmente” e 5 “concordo totalmente”, sendo que a somatodria pode
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variar entre um minimo de 32 e no maximo de 160 pontos, com média entre 95 e 96,
significando uma distribuicdo quase normal. Segundo Kirton (1976) os resultados iguais ou
inferiores que a média, até o minimo 32, representam os individuos com estilo adaptador, ja
os resultados iguais ou maiores que a média (=> 97) até o maximo de 160, representam 0s
inovadores.

A Figura 05 demonstra a amplitude de variagdo da escala do KAI -
KirtonAdaptionlnnovationlnventory, criado por KIRTON (1976).

Figura 05 - Amplitude de Variacédo da Escala KAI - KirtonAdaptionInnovationlnventory

Extremo Adaptador Adaptador | Inovador Extremo Inovador

(67% dos resultados estdo entre 80 e 112 pontos)

Fonte: Adaptado de Kirton (1976).

Para os adaptadores, as solucfes criativas de problemas sdo indispensaveis em longo
prazo para qualquer organizacdo, pois estes individuos estdo especialmente preocupados com
a melhoria continua do desempenho. De forma contraria, os inovadores sdo melhores
colocados para atenderem ou trazerem desafios, pois conseguem contornar mudancas
inesperadas mais rapidamente (PARDO, 2014).

Existem outros instrumentos que medem e classificam os estilos cognitivos (POZO et
al., 2010), no entanto, a escolha do KAI - KirtonAdaptionlnnovationInventory se deu pelo
fato de ser adequado para estudos de empreendedorismo e especialmente tendo em vista seus
aspectos subjacentes criativos e a incerteza de sua natureza desafiadora para solugéo de
problemas e possivelmente na tomada de decisdo em empreender e a atitude inovadora —
adaptadora do individuo.

O Apéndice G — Modelo Eletronico do Questionario de Estilos Cognitivos(KAI -

KirtonAdaptionInnovationlnventory, apresenta as questfes deste questionario.

3.5.3 Perfil Sociodemografico

Outro questionario utilizado foi o de Perfil Sociodemografico, que busca compreender

as caracteristicas dos respondentes e permitirdo em segundo momento a analise da relacéo
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entre estas variaveis, atitudes de carreira nas quatro dimensdes e estilo cognitivo do
empreendedor.
As questdes sdo apresentadas noApéndice H — Modelo Eletronico do Questionario

de Perfil Sociodemogréfico.

3.6 COLETA DE DADOS

Nos estudos exploratérios e descritivos, 0s instrumentos mais comuns para coleta de
dados s&o o questionério e a entrevista (MARTINS, 2000).

Sendo esta pesquisa de natureza exploratdria, foi usado o questionario como forma de
coleta de dados, que de acordo com Gil (2008, p. 121) o define como “a técnica de
investigacdo composta por um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com 0
propésito de obter informagbes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores,
interesses, expectativas, aspiragdes, temores, comportamento presente ou passado etc.”, que
vem de encontro aos aspectos metodologicos anteriormente fundamentados.

Para tanto, de acordo com o0 objetivo da pesquisa em relacionar os modelos
contemporaneos de carreira, carreira proteana e carreira sem fronteiras com estilos cognitivos
— adaptador ou inovador para empreendedores por meio dos instrumentos antes descritos, 0s
dados foram coletados por meio de uma survey via questionario eletronico disponivel em uma
pagina na internet — WWW — World Wide Web, utilizando- se como software livre a
plataforma do Google Forms, contendo exatamente todas as 59 questdes dos trés
questionarios a serem utilizados, mais as 08 questdes para o perfil sociodemogréfico.

Foi encaminhado para uma base de dados primarios via correio eletrbnico e
disponibilizado em uma rede social o endereco gerado na WWW - World Wide Web para uma
populacdo seguindo o sujeito da pesquisa — empreendedor, como descrito no universo da
populacéo escolher os resultadospor meio de uma amostra.

A fim de atingir a amostra da populacéo, depois de solicitado, 0 SEBRAE - Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas encaminhou a base de dados contendo
apenas CNPJ e contato de e-mail de Empresas de Pequeno Porte, Micro Empresa e
Microempreendedor Individual, garantindo assim a privacidade dos respondentes quanto aos
demais dados pessoais.

Para criacdo deste questionério eletrdnico, os mesmos cuidados foram tomados para 0s
questionarios via impressa e suas particularidades (MARTINS; THEOPHILO, 2009);
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(VASCONCELLOS; GUEDES, 2007). Foram observadas suas vantagens e desvantagens no

uso deste tipo de coleta de dados conforme apresentado no Quadro 15.

Vantagens

Desvantagens

Menor custo, pois ndo implica a impressdo em
papel e nem gastos com sua aplicacdo (locomocéo,
eventual contragdo de aplicadores e treinamento)

Limita- se a potenciais respondentes que tenham
acesso a internet e conhecimento técnico de
informatica

Maior velocidade na aplicacdo e follow — up das
respostas e na tabulacdo de resultados, pois 0s
dados sdo gerados em um banco de dados que

possam ser tratados estatisticamente
posteriormente, sejam eles quantitativos ou
qualitativos

Baixa confiabilidade dos dados, uma vez que
muitos respondentes podem falsificar informacées
demograficas e responder mais de uma vez

Possibilidade de distribuicdo a grande ndmero de
respondentes, mesmo que estejam dispersos em
uma area geografica muito extensa, ja que pode ser
respondido pela internet

Respondentes podem considerar o recebimento da
mensagem de e-mail ndo desejada como uma
invasdo de privacidade ou “lixo eletronico”

Exigéncia de respostas em campos considerados
como obrigatorios em seu preenchimento

Baixo indice de respostas, menores que todos 0s
outros métodos de aplicacdo de questionério

Atratividade, facilidade e agilidade para o
respondente

Impede o auxilio ao respondente quando este ndo
compreende as perguntas e texto de dificil
entendimento quanto a finalidade da pesquisa e sua
instrucdo no convite eletrdnico  causando
desinteresse

Garante 0 anonimato dos respondentes

Layout inadequado

Permite seu preenchimento em momento que
acharem mais conveniente

Falhas técnicas

N&o exp0e os pesquisados a influéncia do
pesquisador diminuindo o viés das respostas
fornecidas

Proporciona resultados bastante criticos em relagdo
a objetividade, pois os itens podem ter significados
diferentes para cada sujeito pesquisado
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Vantagens Desvantagens

Quadro 15 — Vantagens e Desvantagens do uso de Questionario Eletronico.
Fonte: MARTINS; THEOPHILO (2009); VASCONCELLOS; GUEDES (2007); GIL (2008).

A fim de diminuir as desvantagens na criagdo do questionario foi realizado o

seguinte procedimento:

1. olayout do questionério foi dividido em 5 partes em telas separadas para que
ndo houvesse a impressdao pelo respondente de uma pesquisa extensa: (1) Convite; (2)
Questionario da Escala de Atitudes da Carreira Proteana; (3) Questionario da Escala de
Atitudes da Carreira Sem Fronteiras; (4) Questionario dos Estilos Cognitivos Adaptacdo —
Inovacéo e (5) Questionario de Perfil Sociodemogréfico;

2. foiomitido os titulos de cada um dos questionarios para que ndo houvesse
vieses nas respostas;

3. apos finalizacdo da construcdo do questionario eletrénico foi encaminhado o
link WWW — World Wide Web gerado para um grupo de individuos conhecidos para que testes
de funcionamento do Sistema fossem feitos quanto a sua operacionalidade e detectassem
possiveis falhas técnicas de carregamento ou demais indicacGes entre o preenchimento e
envio. Foi solicitado que cada individuo fizesse o teste técnico do Sistema e informasse se
houve alguma falha técnica e o tempo médio de resposta dos questionarios, que constara no
convite. Neste momento foram desconsideradas falhas técnicas de conex&o via rede local do
respondente devido a particularidade de pacote de dados, operadora contratante de servicos de
internet e forma de acesso que cada individuo possui, inerentes ao pesquisador;

4. foi encaminhado um e-mail a base constando no contetdo damensagem um
breve resumo sobre a pesquisa, bem como a identificacéo do pesquisador e da Instituicdo
de origem, apresentado no Apéndice A — E- mail Convite para Participagdo da
Pesquisae,

5. a pagina inicial continha a carta convite de consentimento ao convidado para a
pesquisa com identificacdo do pesquisador, dados Institucionais provenientes do projeto em
estudo, objetivo da pesquisa com claras definicbes de termos para melhor entendimento e

declaracéo sobre confidencialidade e sigilo dos dados dos respondentes.
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3.7 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

O tratamento dos dados de uma pesquisa refere-se a explicacdo de como se pretende
tratar os dados coletados, justificando como que 0s mesmos serdo analisados para posterior
interpretacdo, para se chegar ao objetivo do estudo (VERGARA, 2014).

A andlise de dados segundo Selltiz (1975) tem como objetivo sumarizar as
informagdes, de maneira que elas possibilitem respostas as perguntas da pesquisa, enquanto
que a interpretacdo remete a busca de um sentido mais amplo para essas respostas.

Para este estudo os dados foram tratados com procedimentos de testes estatisticos, por
meio do teste de normalidade. Os testes estatisticos podem ser divididos em dois grupos:
paramétricos e ndo paramétricos. Para os testes paramétricos € possivel destacar a observacdo
por meio da andlise de variancia, correlagdo, Testtde Student, qui- quadrado, regressao,
proporcdo. Para os testes ndo paramétricos incluem: Mann- Whitney, Kruskall — Wallis,
Wilcoxon (VERGARA, 2014).

Os testes paramétricos segundo Tuckman (2000, p. 374).

“Baseiam-se em medidas intervalares da variavel dependente (um parametro
ou caracteristica quantitativa de uma populacao) e a utilizacdo deste tipo de
teste exige que sejam cumpridos trés pressupostos, ou requisitos:
distribuicdo normal, homogeneidade dos dados e variaveis intervalares e
continuas”.

O mesmo autor ainda comenta que os testes ndo paramétricos requerem menos
pressupostos para as distribuicdes e sdo mais Uteis para a analise de hipdteses e baseiam — se
em dados ordinais e nominais, com grandes amostras.

De acordo com Malhotra (2012, p. 453) “torna-se necessario 0 conhecimento da
distribuicdo para calcular probabilidades correspondentes a valores conhecidos da variavel ou
valores da variavel correspondentes a probabilidades conhecidas ™.

Declarado que este estudo possui a técnica de pesquisa quantitativa descritiva, com
uso de questionarios com escalas ordinais crescentes para mensuracdo de atitudes e
preferéncias e nominais que identificam caracteristicas individuais, com dados qualitativos, a
base para analise dos resultados foi usada a estatistica multivariada, definida como o método
estatistico que analisa simultaneamente mdultiplas medidas em cada individuo ou objeto sob
investigacdo (VICINI, 2005).

Nas escalas ordinais as variaveis podem ser ordenadas de modo a estabelecer uma

ordem de preferéncia indicada e os nimeros utilizados na escala ndo sdo quantitativos, pois
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indicam somente a sua posicdo em uma série ordenada, como por exemplo 0s questionarios
das carreiras proteana, sem fronteiras e de estilos cognitivos.

Segundo (VIALI, 2009) uma medida com escala nominal atribui valores com o
objetivo de rotular ou identificar objetos. Deve-se entender objeto como algo tangivel ou
intangivel passivel de ser descrito (Meireles, 2005), como por exemplo, 0 questionario de
perfil sociodemografico.

Entende- se como dados qualitativos “atributos, caracteristicas ou categorias que
identificam ou descrevem um conteudo. Eles descrevem a diferenca entre tipos e elementos
indicando a presenca ou auséncia de uma caracteristica ou propriedade” (VIALI, 2009).

Uma vez coletados os dados, estes foram analisados e tratados visando a solugdo ou
resposta ao problema ou questdo de pesquisa, 0 alcance dos objetivos, bem como foram para
se testar a hipdteses formuladas.

As técnicas estatisticas foram aplicadas em atencdo aos propdsitos do estudo,
permitindo de acordo com Rowntree (1991, p. 186) apud Collis e Hussey (2005) “reconhecer
e avaliar os erros envolvidos em quantificar nossa experiéncia, principalmente ao generalizar
a partir do que é conhecido sobre um grupo pequeno (uma amostra) para um grupo maior (a
populagdo)”.

Primeiramente foi realizado o tratamento e andlise estatistica descritiva dos dados
sociodemogréaficos.

Em seguida os dados referentes as carreiras e aos estilos cognitivos foram tratados a
fim de se fazer uma andlise estatistica com aplicacdo de testes adequados e por fim uma
analise descritiva.

A fim de verificar se uma varidvel estd associada a outra, foi usado o teste Qui-
Quadrado, que segundo Choen (1998), é usado para descobrir se existe uma associacao entre
a variavel de linha e coluna variavel em uma tabela de contingéncia construido a partir de
dados da amostra e o quanto os valores observados podem ser aceitos como regidos pela
teoria em questao.

Lopes et al., (2013) comentam que o melhor teste de aderéncia a normalidade é o
Shapiro — Wilk, assim, para avaliar se a distribui¢do do conjunto de dados adere a distribuicdo
normal, este teste foi utilizado.

Para estimar a mediana da populagdo e compara-la a um valor alvo ou de referéncia,
foi usado o teste ndo paramétrico de Wilcoxon, que segundo Gibbons; Chakraborti (2001)

determina se a mediana de um grupo é diferente de um valor especificado.
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Com o intuito de verificar se a diferenca entre a propor¢cdo de um grupo é
estatisticamente diferente do outro, foi usado o teste Z (BRAULE, 2013).

Os dados coletados nas respostas dos respondentes aos questionarios eletrénicos pelo
sistema eletronico da plataforma do Google Formsgeraram um banco de dados e foram
migrados para o software MS-Excel primeiramente para realizacdo de seu tratamento e
posterior andlise pelo software de estatistica (JMP/SASversdo 12.1.1) para o alcance do

objetivo da pesquisa.

Para responder a H1- A Carreira Proteana é a mais presente nos Empreendedores,

foi adotado o seguinte procedimento estatistico:

Vale lembrar que as questdes de 9 a 13 referentes ao questionario da Escala de
Atitudes da Carreira Sem Fronteiras que pontuam a mobilidade fisica do individuo, que
apesar de seguirem uma escala Likert, para efeitos de tabulagéo e totalizagdo dos escores foi
invertida, ou seja, os niveis mais baixos de respostas denotam maior comprometimento de

atitude do individuo, enquanto os niveis mais altos de respostas menor comprometimento.

1. Foram calculadas as frequéncias para o conjunto de respondentes de cada
item das 27 perguntas dos questionarios da carreira proteanae sem
fronteiras de cada individuo a fim de fazer uma analise qualitativa
descritiva e identificar qual conjunto de respostas dentre essas perguntas
que o grupo de empreendedores se caracteriza com referéncia ao seu
modelo de carreira, bem como no conjunto de respostas no grupo de cada
dominio de atitudes de cada uma das carreiras (CP -de 1 a8 — AD; 9 a 14
—VeCSF-dela8—MP;de9al3— MF);

2. Foram criadas 6 novas variaveis CP, CSF, AD, V, MP e MF representadas
pelas médias das respostas dadas pelos respondentes;,

3. Foi calculada a proporgdo dos empreendedores orientados a cada um dos
modelos de carreira;

4. Para verificar se os dois grupos de cada uma das carreiras sdo diferentes em
relacdo a proporcao, foi aplicado o teste estatistico Z;

5. Foram analisadas as associacBes entre as variaveis demogréaficas idade,
género e estado civil com as carreiras dos individuos por meio dos testes

Wilcoxon e Qui- Quadrado dependendo do tipo da variavel;
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Para as variaveis categoricas, foi utilizado o teste Qui- Quadrado, enquanto que para
as variaveis numéricas, foi identificado o padrao de distribuicdo dos dados pelo teste Shapiro-
Wilk, com posterior utilizacdo do teste ndo paramétrico de Wilcoxon.

Para responder a H2- O Estilo Inovador é o mais presente nos Empreendedores,

foi adotado o seguinte procedimento estatistico:

1. Foram calculadas as frequéncias para o conjunto de respondentes para cada
item das 32 perguntas do questionario de estilo cognitivo de cada individuo a
fim de fazer uma anélise qualitativa descritiva e identificar qual conjunto de
respostas dentre essas perguntas que O grupo deempreendedores se
caracterizava com referéncia ao seu estilo cognitivo;

2. Para cada individuo da amostra foi verificado o estilo cognitivo de acordo com
a pontuacdo dos escores da escala de medida do KAI -
KirtonAdaptionlnnovationlnventory, somando as respostas das 32 questfes
(pontuacdo inferior a 96 que identifica os adaptadores e maior ou igual a 96 0s
inovadores). Este escore foi utilizado para criar uma nova variavel EC;

3. Foi calculada a proporcdo de individuos inovadores e adaptadores de acordo
com a pontuacdo obtida individualmente para o grupo;

4. Foram analisadas as associacdes entre as variaveis demograficas idade, género
e estado civil com estilos cognitivos dos individuos por meio dos testes

Wilcoxon e Qui- Quadrado dependendo da variavel,

Em resumo, para as variaveis categoricas, foi utilizado o teste do Qui- Quadrado,
enquanto que para as variaveis numéricas, foi identificado o padréo de distribuicdo dos dados
por meio do teste Shapiro-Wilk, com posterior utilizacdo do teste ndo paramétrico

deWilcoxon.

Para responder a H3-Ha Relagéo entre os Modelos Contemporéaneos de Carreiras e
Estilos Cognitivos para Empreendedores, foi adotado o seguinte procedimento

estatistico:

1. Foram analisadas as associac¢Ges entre as variaveis CP, CSF, AD, V, MP e
MF com EC por meio do teste Qui- Quadrado.
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2. Calculo da associacdo entre carreiras e estilos cognitivos, usando o teste do
Qui- Quadrado;

3. Calculo da associacéo entre as dimensdes de atitudes da carreira proteana
(autodirecionamento e orientacdo a valores) e estilos cognitivos por meio
do teste Qui- Quadrado e, por fim,

4. Foram analisadas as associagcBes entre variaveis demograficas idade,
género e estado civil com carreiras e suas dimensdes com estilos cognitivos

dos individuos por meio do teste Qui- Quadrado.

3.8 CONFIABILIDADE E VALIDADE DOS INSTRUMENTOS DE
PESQUISA

A primeira etapa para elaboracdo de um instrumento de medidas é determinar o que
deve ser medido (MARTINS, 2006). Este autor ainda comenta que independente da técnica de
afericdo, o instrumento de medida deve apresentar dois critérios basicos: confiabilidade e
validade.

Martins (2006, p. 2) descreve que “medidas confiaveis sdo replicaveis e consistentes,
isto é, geram 0s mesmos resultados. Medidas véalidas sdo representacBes precisas da
caracteristica que se pretende medir”.

Sampieriet al., (1996) retrata que para uma medida ser valida deve ser primeiramente
confiavel, pois nem todo o instrumento de medida para pesquisa que apresenta confiabilidade
tem validade, mas todo aquele que tem validade também apresenta confiabilidade. Este autor
ainda exemplifica: o depoimento de uma testemunha pode ser mantido constante, sem
apresentar desvio do relato do acontecimento, isto é, mantém sua confiabilidade, mas nédo
garante sua validade, ou seja, expresse 0 que realmente ocorreu. No entanto, se durante os
depoimentos a testemunha ndo mantém a consisténcia e constancia no seu relato, ou seja, ndo
consegue manter a confiabilidade em suas explicacfes, se pode concluir que o depoimento
ndo é confidvel, nem t&o pouco apresenta validade.

Em outras palavras, Martins (2006, p. 2) diz que “a confiabilidade de uma medida ¢é a
confianga de que a mesma inspira”. De acordo com Cozby (2003) a confiabilidade de um
instrumento de medicéo se refere ao grau em gque 0s mesmos resultados sdo produzidos ao
passo que sdo aplicados. Selltiz (1975) corrobora com esses autores quando menciona que
uma medida confidvel produzird os mesmos resultados em continua aplicacdo sobre um

mesmo sujeito ou objeto.
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Martins (2006) neste sentido comenta que se uma medida flutua entre uma e outra
medicdo do mesmo objeto ou sujeito, é porque existe um erro de mensuracao, entretanto, esta
flutuacdo em parte pode ser entendida como resultado das diferencgas reais entre medidas e a
outra parte representa erros de mensuracao. Neste sentido, Martins (2006, p. 3), diz que “o
problema basico na avaliacdo dos resultados de qualquer mensuracdo é o de definir o que
deve ser considerado como diferencas reais na caracteristica medida, e 0 que deve ser
considerado como variagoes derivadas a erros de mensuragao”.

Um indicador do grau de confiabilidade de um instrumento de medidas é feito pelo
desvio padrdo (medida de dispersdo em torno da média), quanto menor o valor do desvio
padrdo maior serd o grau de confiabilidade do instrumento de medida (MARTINS, 2006).

Existem outros indicadores e técnicas que mensure a confiabilidade de um instrumento
de medidas que ndo serd objeto de exausta discussdo neste estudo, mas apenas como
referéncia de existéncia e que justificou a escolha de uma ou mais técnicas para analise e
consisténcia interna dos dados coletados anteriormente descritos.

Segundo Martins (2006) como exemplo temos: técnica do teste reteste, aplicagdo do
instrumento de medidas duas vezes ao mesmo grupo de pessoas, depois de um periodo de
tempo entre as aplicacGes; técnicas de formas equivalentes, ndo se aplica o instrumento de
medidas as mesmas pessoas ou objetos, mas duas ou mais versdes equivalentes do
instrumento de medidas; técnica das metades partidas (split- half), que requer a aplicacdo
do instrumento apenas uma vez, consistindo em avaliar a confiabilidade usando respostas em
uma unica aplicacdo; confiabilidade a partir de avaliadores, que observam comportamentos
e fazem medicdes ou julgamentos e se observarem o mesmo comportamento, a partir das
mesmas instrugdes, a confiabilidade sera medida pelo célculo do coeficiente de Pearson entre
0s escores dos avaliadores, valendo que para o tratamento de varidveis ordinais (quando 0s
avaliadores classificam ou ordenam essas variaveis) os calculos poderdo ser feitos a partir do
coeficiente de Spearmanou de Kendall); coeficiente alfa de Cronbach, que de acordo com
Carmines e Zeller (1979) apudMartins (2006, p. 5) “foi desenvolvido por J. L. Cronbach e o
seu célculo carece de uma Unica aplicacdo do instrumento de medicdo, produzindo valores
entre 0 e 1 ou entre 0 e 100%. Quando > 70% diz- se que ha confiabilidade das medidas”. Por
ultimo, o coeficiente KR-20, que semelhante ao coeficiente do alfa de Cronbach, é usado
quando os testes possuem respostas dicotdmicas: sim/ndo; 0/1, etc.

Em termos gerais, quando falamos de validade de um instrumento de pesquisa,

Martins (2006) refere- se 0 quanto ele realmente mede a variavel que se pretende medir.
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Segundo Moron (1998) a validade é um parametro de significancia de um instrumento
de medidas com diferentes tipos de evidéncias: (1) validade aparente; (2) validade de
conteudo; (3) validade de critério; (4) validade de constructo e (5) validade total.

A validade aparente (1), menos sofisticada, avalia apenas considerando a definicdo
tedrica de uma variavel, se a medida parece, de fato, medir a variavel sob estudo; a validade
de contetido (2) se refere ao grau em que um instrumento evidencia um dominio especifico de
conteddo do que pretende medir; validade de critério (3) estabelece a validade de um
instrumento de medicdo comparando- o com algum critério externo; validade de constructo
(4), se refere ao grau em que um instrumento de medidas se relaciona consistentemente em
seu verdadeiro significado tedrico e em outras medidas semelhantes derivadas da mesma
teoria que estdo sendo medidos e a validade é construida por varios estudos que investigam a
teoria do constructo e finalmente a validade total (5), que é obtida pela soma das validades de
conteudo, de critério e de constructo (MORON, 1998).

Neste sentido, um instrumento de medicdo para de fato representar a realidade deve
ser confiavel e vélido.

Assim, no que diz respeito a confiabilidade e validade ao uso dos questionarios a
serem aplicados quanto a mensuracao das escalas de atitudes da carreira proteana e carreira
sem fronteiras desenvolvidos por Briscoeet al., (2006) e a mensuracdo da dimensao do estilo
cognitivo adaptador — inovador Kirton (1976), segue justificativa de sua utilizagdo para este
estudo.

Silva (2009) em sua dissertagdo intitulada “Estudo Comparativo dos Modelos de
Carreira Proteana e Carreira Sem Fronteiras por meio de Escalas de Atitudes” realizou a
validacdo semantica e estatistica dos Questionarios de Escalas de Atitudes das Carreiras
Proteana e Sem Fronteiras.

Para que 0s questionarios pudessem ser validados semanticamente e posteriormente
serem traduzidos, adaptados culturalmente e aplicados em sua pesquisa, Silva (2009) solicitou
formalmente autorizagdo aos seus idealizadores para que este processo fosse iniciado no
Brasil, tendo parecer favoravel para validacdo nacional, etapas que foram realizadas apés este
parecer.

Os questionarios foram traduzidos do inglés para o portugués por dois tradutores
independentes brasileiros e com dominio na lingua inglesa. Depois de confrontadas as duas
versdes de cada questionario, foram definidas suas respectivas versdes finais em consenso

com os tradutores e 0s pesquisadores responsaveis pela pesquisa.
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Ap0s este processo, foi realizada a traducdo reversa (backtranslating) que de acordo
com Malhotra (2012) consiste na traducdo da versdo em portugués novamente para a lingua
inglesa para verificar a existéncia de alguma mudancga no sentido original das proposigdes.
Esta etapa fui cumprida por uma tradutora de origem americana.

Finalmente apds este procedimento as versdes foram discutidas entre os pesquisadores
da pesquisa e outro especialista da lingua inglesa, sendo escolhida ao final da analise, a
proposicdo em portugués mais adequada para a manutencdo do sentido do instrumento
original em cada escala.

A validacdo estatistica ocorreu por meio do teste de confiabilidade da consisténcia
interna dos dados coletados pela técnica das metades partidas (split- half) coeficiente de
Spearman- Brown, pelo coeficiente do alfa de Cronbach, testes de normalidade nos escores
totais das dimensdes de cada modelo de carreira, por meio do teste Kolmogorov — Smirnov
para verificar se os dados seguiam uma distribuicdo normal, teste apropriado quando os dados
sdo pelo menos ordinais e a situacdo de pesquisa exige uma comparagdo de distribuicdo de
amostra observada com uma distribuicdo tedrica e com esta indicagdo definir qual tipo de
teste de correlacdo seria usado nas variaveis de analise. Verificou- se que o teste de correlacédo
geral entre os escores deveriam ser feitos por meio de analises estatisticas ndo paramétricas,
em especifico o coeficiente de Spearman, pois no resultado do teste de normalidade apenas o
escore total do modelo da carreira proteana seguiu uma distribuicdo normal, sendo que o
escore total do modelo de carreira sem fronteiras e todos os escores dos itens de cada
dimensdo ndo seguiram um distribuicdo normal.

A validacdo destes questionarios por Silva (2009) apresentou resultados satisfatérios
quando considerado a confiabilidade da consisténcia interna por meio da técnica das metades
partidas (split- half) coeficiente de Spearman- Brown — 0,795 para carreira proteana e 0,733
para carreira sem fronteiras, que segundo Martins (2006) valores iguais a superiores a 0,8 para
esta técnica sdo considerados satisfatorios, podendo no caso de estudos exploratdrioseste
parametro ser reduzido a 0,6e pelo coeficiente do alfa de Cronbach, com resultado de 0,714
para a carreira proteana e 0,702 para a carreira sem fronteiras, que de acordo com Hair (2009)
um alfa de Cronbach com valor de 0,7 (70%) € perfeitamente aceitavel em sua confiabilidade
da consisténcia interna.

Um pré- teste foi realizado em um grupo de 15 individuos e aplicado junto a 516
estudantes do Curso de Graduacdo em Administracdo na Universidade de Uberaba, em Minas

Gerais, onde 426 tiveram seus escores validados apds a andlise de dados dos perdidos, sendo
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assim o instrumento foi validado de acordo com os parametros de confiabilidade de validade
(SILVA, 2009).

Vale destacar que nos estudos realizados por Silva (2009) foram encontrados baixos
resultados ao se fazer a analise de confiabilidade por meio da técnica das metades partidas
(split- half) coeficiente de Spearman- Brown nas dimens6es da carreira proteana — orientacéo
por valores e auto direcionamento e carreira sem fronteiras — mobilidade psicoldgica e fisica,
que segundo o autor provavelmente isto tenha ocorrido devido a pequena quantidade de itens
em cada dimensdo de carreira. Na confiabilidade da consisténcia interna medida pelo alfa de
Cronbach o0s resultados apresentaram moderada confiabilidade nas dimensdes de
autodirecionamento na carreira proteana e na mobilidade fisica na carreira sem fronteiras e
isto pode ter sido em funcédo da percepgéo dos respondentes sobre atitudes de carreira.

E possivel avaliar a partir dos resultados apresentados na analise de confiabilidade
realizada por meio da técnica das metades partidas (split- half) coeficiente de Spearman-
Brown a validade e confiabilidade dos instrumentos quando considerado o alfa de Cronbach
=>0,7 (70%).

O coeficiente de alfa de Cronbach é uma das ferramentas estatisticas mais importantes
e difundidas em pesquisas envolvendo a construcdo de testes e sua aplicacdo, indice utilizado
para medir a confiabilidade da consisténcia interna de uma escala de modo a avaliar a
magnitude em que os itens de um instrumento estéo correlacionados (CORTINA, 1993).

Streiner (2003) destaca que o valor de alfa é a média de todos os coeficientes de
correlacdes entre os itens que fazem parte de um instrumento. Ainda segundo Martins (20086,
p. 5) “as correlagdes item- total e o valor do alfa de Cronbach fornecem informacgdes sobre
cada item individual” e “itens que ndo estdo correlacionados com o0s demais podem ser
eliminados da medida para aumentar a confiabilidade”.

Quanto ao instrumento que ird medir os estilos cognitivos, o Inventario KAI -
KirtonAdaptionInnovationInventory, de Kirton (1976),ja foi extensamente testado e validado
internacionalmente por autores como (GOLDSMITH; KERR, 1991; FOXALL; HACKETT,
1992). Nele é capaz de identificar e medir a preferéncia do estilo de comportamento do
individuo em fazer as coisas melhor ou diferentemente, propondo estilos preferidos de
criatividade, solucdo de problemas e tomada de decisdo, o qual se localiza em um
continnumnormalmente distribuido, variando entre os extremos adaptador e inovador
(PARDO, 2014; VASCONCELOS et al., 2007).

Nacionalmente, este instrumento tem sido utilizado por varios pesquisadores

brasileiros em estudos que direcionam a mensuracdo de estilos cognitivos de acordo com a
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Teoria Adaptacdo — Inovacdo, tendo sua validacdo para o portugués — brasileiro e para o
Espanhol, realizada por Devotto (2014) com a supervisédo de seu criador, Prof. Michael J.
Kirton.

Segundo Devotto (2014) o KAI - KirtonAdaptioninnovationlnventoryoriginadodo
inglés possui versdes validadas em quatro idiomas e no Brasil o questionario passou por cinco
traducdes e a consisténcia interna de confiabilidade da Gltima amostra (N= 161) apresentou
um alfa de Cronbach de 0,80, sendo considerdvel satisfatério quando comparado com o
minimo exigido para confiabilidade das medidas e em relacdo ao original (0,88) e outros
indicadores de medidas encontrados que estdo dentro dos parametros requeridos: media,
desvio padrdo e amplitude da escala.

Sendo assim, os trés instrumentos de pesquisa foram utilizados com validade a partir
do referencial tedrico da carreira proteana, carreira sem fronteiras e estilos cognitivos,
constructos vindos de Hall (2002), Arthur et al., (1996) e Kirton (1976) na mesma ordem,
com resultados satisfatorios de confiabilidade e validade que constituiram referéncias
importantes para este estudo, no intuito de identificar as atitudes do empreendedor na
dimensdo de cada carreira (orientacdo por valores, auto direcionamento), mobilidade
psicolégica e mobilidade fisica e relacionar seu estilos cognitivos — adaptador ou inovador na

tomada de decisdo em empreender e, portanto justificado seu uso nesta pesquisa.

3.9 DELIMITACOES E LIMITACOES DO ESTUDO

Segundo Castetter e Heisler (1977) apudCreswell (2007, p. 156) “outros dois
parametros para um estudo de pesquisa estabelecem as fronteiras, as excecdes, as reservas e
as qualificacOes inerentes a todo estudo: delimitacGes e limitagdes, que sdo encontrados em
propostas para estudos qualitativos, quantitativos e em métodos misto”.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003, p. 162).

“Delimitar a pesquisa € estabelecer limites para a investigacdo. A pesquisa
pode ser limitada em relagdo ao assunto - selecionando um topico, a fim de
impedir que se torne ou muito extenso ou muito complexo; & extensdo -
porque nem sempre se pode abranger todo o &mbito onde o fato se desenrola
e uma série de fatores - meios humanos, econdmicos e de exiguidade de
prazo - que podem restringir o seu campo de agdo”.
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Segundo Creswell (2007) as limitacdes do estudo servem para identificar potenciais
pontos fortes e fracos da pesquisa e podem estar relacionados aos métodos de pesquisa da
coleta e analise de dados.

Quanto as delimitacgdes, este estudo foi restrito:

1. com énfase no individuo empreendedor e ndo na organizacao;

2. empreendedor como dono do negdcio;

3. no aporte tedrico com base nos conceitos das carreira proteana de Douglas Tim
Hall e carreira sem fronteiras de Michael Arthur;

4. na fundamentacdo teodrica dos estilos cognitivos de Michael Kirton;

Coleta de dados somente via questionario eletrénico

Em suas limitagdes:

1. Poucos respondentes;

2. Limite geogréfico pré- definido na amostra da populacéo
3.10 QUEST@ES ETICAS DA PESQUISA

Punch (1998) citado por Creswell (2007, p. 77) argumenta que na literatura, “as
questBes éticas surgem em discussGes sobre cddigos de conduta profissional para
pesquisadores e em comentarios sobre dilemas éticos e suas potenciais solu¢des”. Além disso,
outros autores detalham éticas para pesquisadores além dos cddigos profissionais aplicadas a
pesquisa qualitativa, quantitativa e de métodos mistos (CRESWELL, 2007).

A medida que os investigadores planejam a coleta de dados, é preciso respeitar 0s
participantes da pesquisa e garantir a protecdo dos dados dos respondentes durante e depois da
coleta de dados (CRESWELL, 2010). Deste modo, o0 mesmo autor propde alguns elementos
de consentimento integrantes de um formulario de pesquisa que antecedem as respostas dos

participantes do estudo, como:

1. O direito da participagdo voluntaria e o direito de desistir a qualquer momento
da pesquisa, de forma que a pessoa ndo seja coagida a participacao;
2. O objetivo do estudo de forma que os individuos possam entender de forma

clara a natureza da pesquisa;
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3. Os procedimentos do estudo, de forma que as pessoas tenham uma idéia
razodvel do que esperar na pesquisa;

4. O direito de fazer questionamentos, obter uma copia dos resultados e ter a
privacidade respeitada;

5. Os beneficios da pesquisa que vao resultar para a pessoa e,

6. Assinatura do participante e do pesquisador concordando com estes termos

Considerando tais recomendacdes, o0 seguinte procedimento no momento de envio do
convite para preenchimento do questionario eletrénico a amostra da populacdo foi cumprido
com base nos instrumentos de pesquisa, readequado a realidade da coleta de dados deste

estudo e as questdes éticas:

1. prévia apresentacdo e identificacdo do pesquisador no corpo do texto do e-mail
com link direcionado ao Curriculo Lattes caso haja interesse do convidado em
sua verificacdo, dados da Instituicdo de vinculo onde esta sendo realizada a
pesquisa e dados de contato;

2. descricdo bem clara e objetiva da pesquisa no convite que foi encaminhado a
populacdo com definicdo de termos de facil entendimento e tempo médio
necessario para resposta;

3. obrigatoriedade de preenchimento de que a confidencialidade das respostas
serd mantida em sigilo;

4. os respondentes tiveram opcdo de informar o contato de e-mail caso

desejassem receber o resultado de suas respostas em momento oportuno.
OApéndiceB — Modelo Eletrénico da Carta Convite, Consentimento e

Confidencialidade de Uso dos Dados para a Pesquisarespeita a conduta ética do

pesquisador aos respondentes.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados sdo apresentados em 5 itens: caracteristicas sociodemogréaficas da
amostra, analise da H1, analise da H2, anélise da H3 e confirmacdo dos achados sobre as
hipoteses.

4.1Caracteristicas Sociodemograficas dos Empreendedores

A andlise dos dados quantitativos referentes as caracteristicas sociodemogréaficas dos
empreendedores foi realizada a partir de suas informacGes pessoais que foram solicitadas no
preenchimento do questionario eletrénico disponibilizado. As variaveis tratadas permitiram
breve e clara caracterizacdo da amostra pesquisada, com referéncia a género, estado civil,
grau de escolaridade e idade.

A amostra utilizada no presente estudo contou com 113 respondentes e para melhor
visualizacdo, a Tabela 01 apresenta de forma geral as Caracteristicas Sociodemograficas dos

Empreendedores, quanto ao género, estado civil, grau de escolaridade e idade.

83



Tabela 01- Caracteristicas Demogréficas dos Empreendedores.

Género n %
Feminino 59 52,2
Masculino 54 47,8
Estado Civil
Solteiro / Separado / Divorciado / Vilvo 44 38,9
Casado / Unido Estéavel 69 61,1
Estado Civil (Solteiros)
Feminino 26 23
Masculino 18 16
Estado Civil (Casados)
Feminino 33 29
Masculino 36 32
Grau de Escolaridade
Ensino Fundamental Completo 2 1,8
Ensino Médio Completo 8 71
Ensino Superior Completo 36 31,9
Especializacdo/MBA (P6s-Graduagdo lato 32 28,3
sensu)
Mestrado (Pés-Graduacao stricto sensu) 25 22,1
Doutorado (P6s-Graduagdo stricto sensu) 4 3,5

Idade

Variando entre 18 e 69 anos, commeédia de 40,1 anos e desvio padrdo de

11,3 anos

Fonte: Elaborada pelo autor.

Em termos de caracteristicas sociodemograficas quanto ao género, a amostra de

empreendedores foi composta em sua maioria por (52,2% ) mulheres, contra 47,8% de

homens. De acordo com uma pesquisa do GEM — Global Entrepreneurship Monitor(2015),

estimava- se nesse mesmo ano no Brasil, que os empreendedores dividem- se em 53,3%

homens e 46,7% mulheres.
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Embora a amostra ndo seja estatisticamente significante em relacdo ao estudo nacional
do GEM - Global Entrepreneurship Monitor (2015), Machado et al. (2003) afirmam que a
presenga e o crescimento das mulheres na esfera econdmica, demonstra a inversdo ou
equiparacdo dos movimentos da relacdo empreendedorismo e trabalho verificadas na
sociedade até entdo, nao se tratando apenas de complementacéo de renda familiar.

Quanto ao estado civil, para a amostra decidiu- se agrupar os separados, divorciados e
villvos na situacao de solteiro e aqueles em unido estavel como casados. Apresentou- se entdo
que 61,1% empreendedores sdo casados e 38,9% sdo solteiros. Dos empreendedores casados
32% sao casados do género masculino, enquanto 29% sdo mulheres com 0 mesmo estado
civil. Na mesma pesquisa do GEM — Global Entrepreneurship Monitor (2015), a distribuigéo
de empreendedores no Brasil casados e em unido estavel perfaziam 59,1%, enquanto 0s
solteiros, divorciados, viuvos e outros, somavam 40,9%.

Para o grau de escolaridade, foi verificado que 31,9% dos empreendedores possuem
ensino superior completo, enquanto a minoria (1,8%) ensino fundamental completo. Estudos
do GEM — Global Entrepreneurship Monitor (2015) apresentou a seguinte distribuicdo dos
empreendedores no Brasil segundo esta caracteristica: 19,7% possuiam ensino fundamental
completo e ensino médio incompleto; 43,7% ensino médio completo e superior incompleto e
6% superior completo, especializacdo incompleta e completa, mestrado incompleto e
completo, doutorado incompleto e doutorado completo. Ndo foram identificados
empreendedores com pos- doutorado na pesquisa do GEM - Global Entrepreneurship
Monitor (2015).

Quanto a faixa etéria, os empreendedores apresentaram uma média de 40,1 anos dos
respondentes entre 18 e 69 anos, com desvio padrdo de 11,3 anos, representados por 52% de
mulheres e 48% de homens, em uma média de 41,0 anos para as mulheres e 39 anos para 0s
homens, na mesma faixa etaria. Nesta amostra foi identificado ainda que a maioria sdo
mulheres com idades entre 28 e 37 anos, seguido por homens em menor nimero nesta mesma
faixa etaria. A pesquisa do GEM — Global Entrepreneurship Monitor (2015) resultou que
25,7% e 25,5% empreendedores no Brasil possuem entre 25 e 34 anos de idade e entre 35 a
44 anos, na mesma ordem. Seguidos vieram os empreendedores com idades entre 55 e 64
anos (13,6%), tendo em sua minoria individuos entre 18 e 24 anos de idade (12,6%).

A tabela 01 mostrou as caracteristicas socias demograficas da amostra dos 113
empreendedores, percebendo- se que em sua maioria sdo mulheres, quase que equiparando- se

aos homens casados. Deste total da amostra, grande parte possui ensino superior completo,
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prevalente ainda as mulheres tanto na faixa etaria entre 18 e 69 anos, quanto na faixa entre 28

e 37 anos.

4.2 Hipotese 1 — A Carreira Proteana é a mais presente nos

Empreendedores

A hipotese direcional de que o empreendedor é orientado a uma carreira proteana,
surgiu a partir da teoria de Hall (2004) em que este individuo gerencia sua propria carreira
levando em consideracdo seus valores pessoais e de acordo com seus aspectos criativos e
intuitivos como agente de mudancas em sua vida profissional, com sistemas de valores
pessoais para explicar atitudes inovadoras e independentes, advindas das novas relagdes de
trabalho e transformacdes da sociedade.

A partir da Escala de Atitudes da Carreira Proteana e Sem Fronteiras (BRISCOE et
al.,2006), buscou- se entdo nesta pesquisa identificar um pardmetro de escore nos
questionarios de Escala de Atitudes de Carreira Proteana e Sem Fronteiras que indicasse qual
0 modelo de carreira do empreendedor que mais 0 orientasse, bem como suas dimensdes de
atitudes.

Um profissional pode assumir uma orientacdo de carreira proteana ou sem fronteiras
em maior ou menor grau (BRISCOE; HALL, 2006). Na literatura pesquisada ndo foram
encontrados parametros definidos de pontuacdo nos questionarios utilizados que significassem
mais ou menos adesdo a uma orientacdo proteana ou sem fronteiras.

Silva (2009) quando validou os questionarios das Escalas de Atitudes da Carreira
Proteana e Carreira Sem Fronteiras usou as médias de escores para cada uma das carreiras
entre < 25% e > 75%, para identificar um individuo proteano ou sem fronteiras, 0S
classificando em intensidades dentro dessas médias que variaram entre fraca, regular,
moderada e forte, de acordo com a pontuacdo maxima de cada um dos modelos de carreira:
carreira proteana pontuacdo maxima de 70 pontos e carreira sem fronteiras 65 pontos, 0s
reclassificando nas medias dos escores acima.

Como parametro para identificar um individuo orientado a carreira proteana ou
carreira sem fronteiras, foi considerado neste estudo que o empreendedor seria considerado
um profissional proteano quando a média da soma de suas 14 respostas ao questionario de
Escalas de Atitudes da Carreira Proteana dessem maior que a média da soma das 13 respostas

do questionario de Escalas de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras, ap6s a inversdo dos
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resultados da escala tipo Likert na dimensdo de atitudes da mobilidade fisica, conforme
orientado por Silva (2009) e vice e versa e da mesma forma para cada uma das quatro
dimensdes de atitudes das duas carreiras (autodirecionamento e valores para a carreira
proteana e mobilidades psicoldgica e fisica para a careira sem fronteiras).

A Tabela 02 demonstra a propor¢cdodos Empreendedores Orientados a cada um dos

Modelos de Carreira.

Tabela 02-Proporcao deEmpreendedores Orientados aos Modelos Contemporaneos de Carreira.

n %
Carreira
Proteana 54 474
Sem Fronteiras 60 52,6

Fonte: Elaborada pelo autor.

Vale antes ressaltar que foi apresentado anteriormente que houve 113 empreendedores
respondentes que compuseram a amostra, no entanto, na estratificacdo para identificar os
individuos orientados as carreira proteana e sem fronteiras, foi verificado que um
empreendedor possui orientacdo as duas carreiras, sendo assim, para essa andlise esse
individuo foi replicado para contar na amostra tanto na carreira proteana como na carreira sem
fronteiras, perfazendo assim 114 empreendedores, significado aplicado apenas para fins de
calculos estatisticos e descritivos.

Concluiu-se a partir dos resultados obtidos as respostas dos empreendedores, que
52,6% destes sao orientados a uma carreira sem fronteiras, caracterizada como a sequéncia de
oportunidades profissionais que vdo além das fronteiras de um Unico empregador
(DeFILLIPPI; ARTHUR, 1996).

Quando aplicado o teste para verificar se 0s grupos dos empreendedores orientados a
carreira proteana e a carreira sem fronteiras séo significativamente diferentes em relacdo a
proporcdo da Tabela 02, o resultado da Tabela 3 apresentou que 0s grupos ndo sdo

significativamente diferentes em relagéo a proporcao.
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Tabela 3 —Teste Z de Proporcdo de Empreendedores Orientados as Carreiras Proteana e Sem

Fronteiras.
x: Numero de Observacies= 114
¥: Numero de Observacdes =114

Variable| Mean Std.Em  z, P>zl [95% Conf Intervall

% 474 0467659 3823405 3636393
¥ 526 0467659 A343405 6176393
diff -032 066137 - 1816262 0776262
l.ynderHo: 0662266 -0.79 0432
diff= prop(x) - prop(¥v) z= 07852
Ho: diff=10
Ha: diff <0 Ha: diff =0 Ha: diff= 0

PZ <z)=02162  Pr(|Z| > |z[)=0.4323 Py(Z > z) = 0.7838

Valordep=10, 04323,
Os grupos nio sio significativamente diferentes em relacio a proporcio.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Portanto, este achado refuta a H1 e ndo se pode afirmar que uma ou outra carreira é a
mais presente no empreendedor.

Dado que a diferenca entre os escores das médias das carreiras ndo é
significativamente diferente, partiu- se para a analise das dimensfes de cada modelo: auto
direcionamentoe orientacdo para valores para a carreira proteana e mobilidades psicoldgica e
fisica para a carreira sem fronteiras (Tabela 04). Observou- se que as dimensdes que mais
representam 0s empreendedores sdo: autodirecionamento e mobilidade psicologica com
maiores médias e menores desvios padrao.

Afere- se entdo que estes profissionais com maior concordancia em gerir sua propria
carreira perceberam a capacidade de fazer a transi¢do, enquanto & média mais baixa, estes
individuos possuem altas expectativas de empregabilidade e empreenderam a transigédo

propriamente dita.
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Tabela 04 - Média das Respostas dos Questionarios de Escalas de Atitudes das Carreiras Proteana
e Sem Fronteiras e de suas Dimensdes de Atitudes.

Média Desvio-

Padréo
Carreira

Proteana 3,82 0,52
Sem Fronteiras 3,79 0,73

Dimensoes nas Carreiras
Auto- Direcionamento 4,03 0,53
Proteana Valores 3,55 0,69
Mobilidade Psicoldgica 4,06 0,87
Sem Fronteiras Mobilidade Fisica 3,36 0,97

Fonte: Elaborada pelo autor.

Embora Sullivan e Baruch (2006) tenham afirmado que nem todos os profissionais
proteanos sdo capazes de assumir maior responsabilidade em autogerenciar sua propria
carreira quando percebem o mercado de trabalho mais instdvel e caracterizado pelas
alteracOes nas relacGes de trabalho, a Tabela 05 evidencia a mobilidade psicoldgica quanto a
percepcao e a interpretacdo do ator da carreira sobre a capacidade de empreender a transi¢do
que se da além das fronteiras organizacionais.Nesta tabela cada individuo é representado pelo
dominio no qual apresentou o maior escore.

Na tabela estdo somados os respondentes com a maior dimensdo dentro de cada

carreira.

Tabela 05 - Dimensoes de Atitudes dos Dominios na Carreira Proteana e Sem Fronteiras.

Dimens0es nas Carreiras n %
Autodirecionamento 39 72,2
Proteana Valores 15 21,8
Sem Fronteiras Mobilidade Psicoldgica 45 75,5
Mobilidade Fisica 13 21,7

Mobilidade Fisica e Psicolégica 02 3.3

Fonte: Elaborada pelo autor.

89



Percebe- se entdo pelos resultados que 75,5% dos empreendedores com orientacdo a
carreira sem fronteiras da amostra possuem alta mobilidade psicoldgica, ou seja, segundo
Briscoeet al. (2006) sdo individuos que desejam trabalhar além das fronteiras organizacionais,
com interesse em interagir com outras pessoas, buscar novas experiéncias e aprendizagem e
que possuem a percepcao da capacidade em fazer a transicdo organizacional.

Um fato interessante encontrado, que embora a maioria deste grupo possua forte
orientacdo a carreira sem fronteiras na mobilidade psicolégica, outra parte e ndo muito
diferente dos empreendedores sdo autogerenciaveis em relacdo a sua carreira (72,2%) e ainda
tenderiam a se basear em seus proprios valores para tomada de decisdo (27,85), enquanto
apenas 21,7% demonstrariam possuir caracteristicas relacionadas a mobilidade profissional,
embora a tenham feito.

Tanto na abordagem da carreira proteana quanto na abordagem da carreira sem
fronteiras, destaca que a gestdo pessoal da carreira e a mobilidade profissional se relacionam
diretamente com a necessidade de que os trabalhadores desenvolvam de maneira continua
suas competéncias (ARTHUR et al, 1999; HALL, 2002).

Estudos anteriores apontaram que os profissionais orientados a carreira sem fronteiras
sdo mais praticos tanto na mobilidade psicologica quanto na mobilidade fisica (SILVA et al.
2014).

Desta forma percebe- se que existe uma linha ténue entre um profissional proteano em
gue ndo somente percebe a capacidade de autogerenciarsua carreira orientada por seu valores
pessoais, mas realiza propriamente esta transicdo, pois de acordo com Bendassolli (2009), a
carreira proteana é dividida entre permanéncia e transicdo, estando de um lado o individuo
que reage e se adapta as transformacdes sociais e ao contexto contemporaneo das relagdes de
trabalho e do outro aquele que supera as dimensdes objetivas e subjetivas da carreira e
aproveita oportunidades além das organizacbes e realiza propriamente a transicgéo,
contrapondo a hipétese formulada.

Ainda infere- se, mesmo que predomine a percepcao destes individuos em fazerem a
transicdo e tomarem a decisdo em abrir um negdcio, 21,7% destes empreendedores estiveram
dispostos a mudancas fisicas de local de trabalho ou organizacdo por motivos pessoais, mas
que buscaram similaridade entre as diferentes ocupacoes.

No entanto, ndo foi identificado neste estudo se esses empreendedores trabalhavam
anteriormente a abertura de uma micro ou pequena empresa ou se tornaram micro

empreendedores individuais, ap6s a saida delas.
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Por fim, nos achados dos Modelos Contemporaneos de Carreira Proteana e Sem
Fronteiras, as Tabela 06, 07, 08 e 09 apresentam as frequencias das respostas dos
empreendedores para o questionario de Escala de Atitudes de cada uma das Carreiras e suas

dimensGes. Os argumentos podem explicar as respostas gerais dos respondentes.

Tabela 06- Frequéncia de Respostas — Escala de Atitudes da Carreira Proteana — Dimensdo Auto
Direcionamento.

2
S crs 5 s S
(5]
~ 8 E o =3 E \® o
Questdes N s 8 e o S5 =
o ¥ o
SIS L = £ Lo 3
Q c o £ 8 m'g =
E D_ N} DO
) - o
<

1. Quando oportunidades de
desenvolvimento ndo me foram
oferecidas por minha empresa,
busquei-as por mim mesmo

113 | 2(18) 2 (1,8) 15(13,3) | 50 (44,2) | 44(38,9)

2. Sou responsavel por meu
sucesso ou fracasso em minha 113 | 0(0,0) 0(0,0) 14 (12,4) 28 (24,8) 71 (62,8)
carreira

3. De um modo geral, tenho
uma carreira bastante
independente e dirigida
exclusivamente por mim

113 | 3(26) | 17(150) | 36(31,9) | 34(30,1) | 23(20,3)

4. Um dos valores que mais
prezo é a liberdade de escolher
0 rumo que eu devo dar a
minha propria carreira

113 | 0(0,0) 2 (1,8) 24(21,2) | 43(381) | 44(38,9)

5. Sou responséavel pela minha

orépria carreira. 113 | 0(0,0) 2 (1,8) 16 (14,2) | 36(31,9) | 59(52,2)

6. Em dltima instancia,
dependo de mim mesmo para 113 | 3(2,6) 4 (3,5) 22 (19,5) 42 (37,2) 42 (37,2)
avangar em minha carreira

7. No que diz respeito & minha

. . . 113 0 (0,0 6 (5,3 38 (33,6 46 (40,7 23 (20,3
carreira, sou muito ""mais eu™ 0.0 (5.3) ( ) ( ) ( )

8. Tenho por costume confiar
mais em mim do que nos outros
para achar um novo emprego, | 113 | 1(09) 6 (5,3) 39(34,5) | 34(301) | 33(29.2)

guando necessario

Fonte: Elaborada pelo autor.

91



Quando considerada a dimensdao do autodirecionamento dos empreendedores
proteanos no controle e gestdo de sua propria carreira e criam oportunidades de
desenvolvimento, nota- se na Tabela 06 que a frequencia de respostas foi maior no grupo de
empreendedores que consideraram as opgOes de respostas entre forma consideravel e muito
verdadeiras, ao exprimirem o que realmente pensavam sobre as questdes sobre si.

A maioria disse ser responsavel pelo sucesso ou fracasso de sua carreira e sao
responsaveis por ela e que buscaram oportunidades por si mesmos quando estas ndo foram
oferecidas pela empresa onde trabalhavam.

E visto também que esses individuos que buscam oportunidades, se sentem confiantes
quanto ao direcionamento de sua carreira e que prezam a livre escolha do rumo que podem
dar ao seu desenvolvimento profissional e que dependem somente de si mesmos para avancar
na carreira e até certo ponto confiam em si mesmos do que em terceiros para achar um novo
emprego quando necessario, e possuem uma carreira independente e exclusivamente dirigida
por eles mesmos.

Desta maneira estes individuos se sentem mais autosuficientes e assim a tradicional
lealdade e 0 comprometimento a uma empresa tornam- se menos importantes e o individuo
estaria mais predisposto a uma acdo com significados mais pessoais, com planejamento mais
subjetivo e individual de crescimento, focado em valores internos como realizagdo pessoal,

sentimentos de orgulho, realizacdo ou de felicidade familiar.
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Tabela 07- Frequéncia de Respostas — Escala de Atitudes da Carreira Proteana — Dimensao
Orientacao por Valores.

Um pouco ou nada
De forma limitada
Até certo ponto
De forma
consideravel
Muito

Questdes

9. Eu mesmo conduzo minha
carreira, baseado em minhas
prioridades pessoais, e ndo nas | 113 8(7,1) 10 (8,8) 46 (40,7) 36 (31,9) 13(11,5)
prioridades do meu
empregador.

10. N&o é muito importante
para mim a forma com que as
pessoas avaliam as escolhas
que fago em minha carreira.

113 | 9(10,0) | 14(124) | 40(354) | 34(30,1) | 16(14,2)

11. E mais importante para
mim a maneira como me sinto
do que como as pessoas pensam | 113 3(2,6) 6 (5,3) 21 (18,6) 39 (34,5) 44 (38,9)
em relagédo ao meu sucesso na
carreira.

12. Sigo a minha consciéncia e
0s meus valores mesmo que a

minha empresa solicite que eu
faga algo que os contrarie.

113 | 5(4,4) 4 (3,5) 34(30,1) | 32(28,3) | 38(336)

13. Em minha carreira, 0 que
eu acho que est4 certo é mais
importante do que o que minha
empresa pensa.

113 | 11(9,7) | 21(18,6) | 34(30,1) | 32(28,3) | 15(13,3)

14. Tenho por costume seguir
meus proprios valores mesmo
quando a empresa me pede 113 3(2,6) 13 (11,5) 36 (31,9) 29 (25,7) 32 (28,3)
para fazer algo com que eu néo
concordo.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quando considerada a dimensdo de orientacdo por valores dos empreendedores
proteanos em que priorizam seus valores pessoais e objetivos e tomam decisfes de carreira,
observa- se na Tabela 07 que a frequencia de respostas foi baixa no grupo de empreendedores
que consideraram as opc¢des de respostas entre até certo ponto e muito verdadeiras, ao

exprimirem o que realmente pensavam sobre as questdes sobre si.
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Percebe- se que menos da metade dos empreendedores consideram que conduzem sua
carreira baseados em suas prioridades pessoais e que a forma como se sentem é mais
importante como as pessoas pensam e avaliam as escolhas em relacdo ao seu sucesso de
carreira.

Este grupo de empreendedores segue a propria consciéncia e seus valores mesmo que
a empresa onde supostamente trabalharam ou se trabalhassem os solicitassem que fizessem
algo que a contrarie.

Mesmo em baixa frequencia, esses empreendedores tém por costume seguirem seus

préprios valores e carreira independente da organizacao
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Tabela 08 - Frequéncia de Respostas — Escala de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras — Dimenséo
Mobilidade Psicoldgica.

Um pouco ou nada
De forma limitada
Até certo ponto
De forma
consideravel
Muito

Questdes

1. Procuro tarefas em meu
trabalho que me permitam 113 0(0,0) 2(1,8) 13 (11,5) 20 (17,7) 78 (69,0)
aprender algo novo.

2. Gostaria de trabalhar em
projetos com pessoas de 113 3(2,6) 7 (6,2) 14 (12,4) 22 (19,5) 67 (59,3)
varias organizag0es.

3. Gosto de servigos que
requeiram que eu trabalhe 113 10 (8,8) 10 (8,8) 28 (24,8) 30 (26,1) 35 (31,0)
fora da organizacéo.

4. Gosto de tarefas em meu
trabalho que requeiram que
eu trabalhe além do meu
proéprio departamento.

113 6 (5.3) 5 (4,4) 21(18,6) | 29(257) | 52 (46,0)

5. Gosto de trabalhar com
pessoas fora da minha 113 5(4,4) 4 (3,5) 20 (17,7) 31 (27,4) 53 (46,9)
organizacéo.

6. Gosto de trabalhos que
requeiram que eu interaja
com pessoas de varias
organizacoes diferentes.

113 5 (4,4) 7(6,2) 16 (14,2) | 24(21,2) | 61(54,0)

7. Tenho buscado
oportunidades de trabalho
que me permitam trabalhar
fora da organizacao.

113 | 19(168) | 11(97) | 30(265) | 16(14,1) | 37(327)

8. Sinto-me motivado
guando enfrento
experiéncias e situacdes
novas.

113 1(0,9) 3(2,6) 14 (12,4) | 25(22,1) | 70(61,9)

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quando considerada a dimensdo de mobilidade psicoldgica dos empreendedores sem
fronteiras e suas atitudes no interesse em trabalhar além das fronteiras organizacionais e
interagir com pessoas de fora dela e terem novas experiéncias, na busca de aprendizagem

constante e a percepcdo em fazer a transicdo organizacional, nota- se na Tabela 08 que a
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frequencia de retorno foi alta em mais de 50% dos respondentes no grupo de empreendedores
que consideraram muito verdadeiras suas respostas, ao exprimirem o que realmente pensavam
sobre as questdes sobre si.

Neste grupo percebe- se que esses empreendedores procuram em realizar tarefas no
trabalho que lhes permitam aprender algo novo e sdo motivados quando enfrentam
experiéncias e situacdes novas. Gostariam de trabalhar em projetos com pessoas de varias
organizacOes e em trabalhos que requeiram a interagdo com pessoas de varias organizacoes.

Embora ainda com alta frequencia de respostas onde o individuo exprime o quéo séo
verdadeiros seus sentimentos em relacdo a algumas questdes, percebe- se ainda que entre 31%
e46,9% gostam de trabalhar com pessoas fora da organizagdo, com tarefas que requeiram
atividades além do proprio departamento, buscando oportunidades de trabalho que lhes
permitam trabalhar fora da empresa.

Nesta perspectiva verifica- se que a mobilidade psicoldgica envolve que estes
individuos requerem sustentar relacBes além dos limites da empresa e um desejo para
satisfacdo de trabalho que requer funcionamento de atividades com pessoas fora da
organizacdo e em geral, de se sentir- se energizado com novas experiéncias e situacoes
(BRISCOEget al., 2006).
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Tabela 09-Frequencia de Respostas — Escala de Atitudes da Carreira Sem Fronteiras — Dimensao
Mobilidade Fisica.

Um pouco ou nada
De forma limitada
Até certo ponto
De forma
consideravel
Muito

Questdes

9. Gosto da previsibilidade
proveniente do trabalho
continuo para uma mesma
organizacao.

113 | 20(17,7) | 26(23,0) | 39(345) | 18(159) | 10(8,8)

10. Eu me sentiria bastante
perdido se ndo pudesse
trabalhar para a minha
atual organizacéo.

113 | 10(88) | 16(142) | 22(195) | 26(230) | 39(34,5)

11. Prefiro permanecer em
uma empresa com a qual eu
seja familiarizado do que 113 11 (9,7) 18 (15,9) 33(29,2) 21 (18,6) 30 (26,5)
procurar por outro emprego
em outro lugar.

12. Se minha empresa
proporcionasse emprego
vitalicio, eu nunca iria 113 12 (10,6) 16 (14,2) 31 (27,4) 15 (13,3) 39 (34,5)
querer procurar trabalho
em outras organizagdes.

13. O meu ideal de carreira
seria trabalhar apenas para 113 12 (10,6) 13 (11,5) 24 (21,2) 23 (20,3) 41 (36,3)
uma Unica organizacao.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quando considerada a dimensdo de mobilidade fisica dos empreendedores sem
fronteiras e suas atitudes no interesse em se mover entre diferentes empregadores e realizarem
propriamente essa transi¢do, repara- se na Tabela 09 que a frequencia de respostas foi alta,
guando menos de 50% dos respondentes no grupo de empreendedores consideraram muito
verdadeiras suas respostas, ao exprimirem o que realmente pensavam sobre as questdes sobre
Si.

Percebe- se que dentro deste mesmo grupo com alta mobilidade psicoldgica na
percepcdo e interesse em se fazer a transicdo, uma parte ainda ndo estaria pronta em
realizarem propriamente essa transi¢do, quando afirmam que o ideal de carreira seria trabalhar

apenas em uma Unica empresa e se sentiriam bastante perdidos se ndo pudessem trabalhar na
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mesma organizacao e que se lhe proporcionasse emprego vitalicio nunca iriam querer outro
trabalho fora, pois gostam também de previsibilidade proveniente do trabalho continuo na
mesma empresa.

Este grupo até certo ponto prefere permanecer em uma empresa com a qual ja esteja
familiarizado, do que procurar emprego em outro lugar.

Esta andlise contrapde a literatura quando sugere que as pessoas dispostas a
mobilidade fisica ndo sejam inclinadas para a previsibilidade em trabalhar continuamente na
mesma organizacdo e procurar oportunidades de emprego outro lugar. (BRISCOE et al.,
2006; BRISCOE; FINKELSTEIN, 2009).

Sugere- se nesta dimensdo que individuos que sdo fisicamente mais moveis, sdo
impelidos para crescimento pessoal e conhecimento para tirar proveito em outro lugar para
beneficios mais favoraveis, o que supostamente ndo aconteceria nestes individuos.

A Tabela 10 apresenta a média de idade dos empreendedores orientados a carreira
proteana de 40,4 anos, com desvio padrédo de 11,8 anos e dos empreendedores sem fronteiras,
média de 39,7 anos, com desvio padréo de 11,0.

Tabela 10 - Associacao entre Média de Idade, Carreiras e suas Dimensdes.

Idade Valor de p

Média +Desvio Padrao

Carreiras
Proteana 40,4 +11,8 0,8736*
Sem Fronteira 39,8+11,0
Carreira Proteana
Autodirecionamento 39,7+11,8
0,4684*
Valores 42,3+ 12,0
Carreira Sem Fronteiras
Mobilidade Psicoldgica 40,4+ 11,0
0,2705*
Mobilidade Fisica 36,8+ 11,0

* Teste de Wilcoxon com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborada pelo autor.
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Quando analisadas as médias das dimensdes da carreira proteana, 0os empreendedores
com orientacdo para atitudes de autodirecionamento apresentaram média de idade de 39,7
anos, (42,3) para atitudes orientadas a valores.

Em contra ponto os individuos orientados a carreira sem fronteiras apresentaram
média de idade (40,4) anos para atitudes a mobilidade psicologica e 36,8 anos a mobilidade
fisica.

Possivelmente se deduz que individuos com idades mais avancadas direcionem o
sucesso na carreira em valores pessoais a familia, do que em valores extrinsecos de cargo,
salario e status (CORDEIRO, 2012).

Néo foi possivel identificar alguma inferéncia significativa na teoria para o resultado
apresentado na dimensdo de mobilidade fisica aos empreendedores orientados a carreira sem
fronteiras.

Pelos resultados acima ndo ha associacédo entre idade e carreira e suas dimensoes.

A Tabela 11 mostra os resultados da associagdo entre género, carreiras e suas
dimensdes e nota- se que 54,5% dos empreendedores sdo do género masculino orientado a
carreira sem fronteiras, enquanto que a maioria (79,3%) € do género feminino com atitudes de

autodirecionamento de sua prépria carreira.
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Tabela 11- Associacéo entre Género, Carreiras e suas Dimensdes.

Género Valor de p
Feminino Masculino
n (%) n (%)
Carreiras
Proteana 29 (49,1) 25 (45,5) 0,6927*
Sem Fronteira 30 (50,9) 30(54,5)
Carreira Proteana
Autodirecionamento 23 (79,3) 16 (64,0)
0,2104*
Valores 6 (20,7) 9 (36,0)
Carreira Sem Fronteiras
Mobilidade Psicol6gica 22 (73,3) 23 (76,7)
0,9000*
Mobilidade Fisica 8 (26,7) 7(23,3)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborada pelo autor.

Pelos resultados acima ndo ha associacéo entre género e carreira e suas dimensdes.

O que mais chama atencdo na Tabela 12 é a associacdo entre o estado civil dos
empreendedores casados, orientados a carreira sem fronteiras, com atitudes a mobilidade
psicolégica (87,9), (p= 0,0250).

Presume- se que estes individuos buscam empregabilidade em seu préprio negécio e
estabilidade profissional devido a compromissos familiares (SULLIVAN; ARTHUR, 2006).
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Tabela 12- Associacéo entre Estado Civil, Carreiras e suas Dimensdes.

Estado Civil Valor de p
Solteiro Casado
n (%) n (%)
Carreira
Proteana 17 (38,6) 37 (52,9) 0,1388*
Sem Fronteira 27 (61,4) 33 (47,1)
Carreira Proteana
Autodirecionamento 12 (70,6) 27 (73,0)
0,8558*
Valores 5(29,4) 10 (27,0)
Carreira Sem
Fronteiras
Mobilidade Psicoldgica 17 (63,0) 29 (87,9)
0,0250*
Mobilidade Fisica 10 (37,0) 4(12,1)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborada pelo autor.

4.3 Hipotese 2 — O Estilo Cognitivo Inovador é o mais presente nos

Empreendedores

Para responder a Hipotese 2 deste estudo, foi verificado quais empreendedores da
amostra possuem estilo cognitivo adaptador ou inovador. Como parametro para identificar um
individuo com um destes estilos, foi considerado de acordo com a Teoria Adaptacdo —
Inovacgdo de Kirton (1976) que os resultados iguais ou inferiores que a média entre 95 e 96
pontos, até 0 minimo das 32 respostas ao KAI -
KirtonAdaptioninnovationinventoryrepresentariam os individuos com estilo adaptador e os
resultados iguais ou superiores que a média (=> 97) até o0 maximo de 160 pontos, representam

os inovadores.A Tabela 13 apresenta os Empreendedores com estes Estilos Cognitivos.
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Tabela 13- Empreendedores com Estilos Cognitivos Adaptador e Inovador.

Estilos Cognitivos N %
Adaptador 9 8,0
Inovador 104 92,0

Fonte: Elaborada pelo autor.

Conclui- se a partir dos resultados obtidos as respostas dos empreendedores, que 8,0%
destes possuem estilo cognitivo adaptador, enquanto 92,0% apresentam estilocognitivo
inovador.

Desta forma confirma- se a H2, em que o estilo cognitivo inovador € o mais presente
nos empreendedores, partindo do pressuposto da Teoria da Adaptacdo — Inovacao de que a
maneira de pensar destes individuos faz parte do cotidiano de cada pessoa, em se tratando a
criatividade para resolucédo de problemas e tomada de deciséo (SILVA et al., 2014).

Hayes e Allinson (1994) analisaram a relacdo de fenémenos organizacionais sob o
ponto de vista de estilos cognitivos e listaram 22 dimensdes onde foi possivel observar estes
estilos individuais, dimensdes estas propostas na Teoria da Adaptacdo — Inovacgdo de Kirton
(1976), que discorre que os individuos adotam estilos de criatividade e preferéncia na tomada
de deciséo e solucdo de problemas.

Foi wvisto no item 251 - O Modelo de Kirtonque o KAI -
KirtonAdaptionlnnovationlnventorymede o estilo de pensamento do individuo, que segundo
Kirton (1976) se localiza em um continnumnormalmente distribuido que varia desde a alta
adaptacdo a alta inovacao.

A distingdo destes dois polos para tomada de decisdo exprime a preferéncia do
individuo por “fazer as coisas melhor”, configurando o estilo adaptador ou “fazer as coisas
diferentemente”, caracterizando o estilo inovador (STUM, 2009; KIRTON, 1978).

Os resultados acima apontam, portanto, que os empreendedores da amostra tendem a
“fazer as coisas diferentemente”, ou seja, sdo caracterizados como desafiadores de regras,
preferem situagbes ndo estruturadas, sdo essenciais em tempos de mudanca ou crise, no
entanto, podem ter dificuldade em aplicar- se as demandas organizacionais de rotina, sdo
suscetiveis a rotinas detalhadas somente por curtos periodos e fornecem dindmica para ousar
nas mudancas periédicas (KIRTON, 1976; BRAUNALDI, 2007; PARDO, 2014).

De acordo com Pauli (2012) o perfil do estilo cognitivo inovador pode estar associado

a figura do empreendedor, conforme indicaram os resultados.

102



Na Teoria de Kirton (1976) néo existe certo ou errado, bom ou ruim nas preferéncias
dos estilos cognitivos, trata- se apenas de dois tipos distintos de tomada de deciséo e enfatiza
que a abordagem inovadora ou adaptadora ndo deve ser confundida com nivel ou capacidade
de solucéo de problemas de forma criativa (SILVA et al., 2014).

O estudo sobre estilos cognitivos ndo busca medir o nivel intelectual ou de inteligéncia
da pessoa, a Teoria KAI —KirtonAdaptionlnnovationinventoryse preocupa basicamente em
compreender o comportamento do individuo em diferentes situacdes e diversidades (PARDO,
2014).

Os resultados demonstraram que em menor proporcao 0s empreendedores possuem
estilo cognitivo adaptador, isto ¢, tendem a “fazer as coisas melhor”, e ¢é atribuido aos
individuos que para solucdo de problemas, usam termos de referéncias, teorias, precedentes
politicos e paradigmas (KIRTON, 1978).

Foram apontadas algumas caracteristicas dos individuos adaptadores como: preferem
situacOes bem estruturadas e estabelecidas, sdo essenciais para as atividades em andamento,
mas em tempo de crise e mudancas inesperadas podem ter dificuldades em deixar seus papéis
prévios, parecem imunes ao tédio e sdo capazes de manter alta precisdo em longos periodos
de trabalho detalhado (BRUNALDI, 2005; PARDO, 2014).

A tendéncia encontrada neste estudo que identificou que a maioria dos
empreendedores possuem estilo cognitivo inovador, foi caracterizada no material publicado
por Vidigal et al., (2011) que enfatizou que esses individuos buscam no empreendedorismo
uma atividade atrativa. Esta afirmacédo foi justificada por Schumpeter (1934), parafraseada por
Pardo (2014, p. 29) que descreve “a figura do empreendedor associada a criatividade e
inovacdo, caracterizada como uma pessoa que transforma novas ideias em aplicagdes
comerciais bem sucedidas”.

Percebe- se com este resultado, que este grupo de empreendedores, pode ser
considerado como pessoas criativas, marcadas pela capacidade de estabelecer e atingir
objetivos e que mantém alto nivel de consciéncia do ambiente em que vive, usando- o para
detectar oportunidades de negdcios (FILION, 1999).

Nota- se também que de acordo com o item 2.7, quando sintetizadas as relacdes entre
carreira, estilo cognitivo e empreendedor apenas de forma tedrica, € aceitavel pensar no
individuo empreendedor e no empreendedorismo como processo de autonomia e criam de
forma inovadora, correm riscos moderados, com desejo de independéncia sem limites de
movimentacdo organizacional e sdo capazes de tomar decisdo em empreender e atender as

necessidades do empreendimento.
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Por fim, conclui- se assim que a maioria destes empreendedores € orientada a carreira
sem fronteiras, com atitudes & mobilidade psicoldgica, com estilo cognitivo inovador.

Quando associados estilos cognitivos com idade, conforme Tabela 14, a média de
idade dos empreendedores inovadores é de 40 anos, contra a média de 41,5 anos dos

individuos adaptadores.

Tabela 14-Média das Idades e Estilos Cognitivos.

Idade Valor de p

Média +Desvio Padréao

Estilo cognitivo

Adaptador 41,5+ 10,2
0,6921*
Inovador 40,0+114

* Teste de Wilcoxon com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborada pelo autor.

Quanto ao género e associacdo com estilos cognitivos, na Tabela 15 observa- se que
96,4% dos empreendedores com estilo cognitivo inovador sdo do género masculino, 86,4%

séo do género feminino, com estilo cognitivo inovador.

Tabela 15- Associagdo entre Género e Estilos Cognitivos.

Género Valor de p
Feminino Masculino
n (%) n (%)
Estilo cognitivo
Adaptador 8 (13,6) 2 (3,6)
0,0613*
Inovador 51 (86,4) 52 (96,4)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborado pelo autor.

A Tabela 16 apresenta a associacdo entre estado civil e estilos cognitivos e nota-se que
88,6% e 92,9 dos empreendedores com estilo cognitivo inovador, sdo solteiros e casados na

mesma ordem.
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Tabela 16-Associagdo entre Estado Civil e Estilos Cognitivos.

Estado Civil Valor de p
Solteiro Casado
n (%) n (%)
Estilo cognitivo
Adaptador 5(11,4) 5(7,1)
0,4380*
Inovador 39 (88,6) 65 (92,9)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Fonte: Elaborado pelo autor.

Infere- se nos resultados apresentados nas Tabelas 14, 15 e 16 que ndo ha associacao
entre as variaveis demograficas de idade, género e estado civil com estilos cognitivos.

Quando consideradas as respostas ao KAl - KirtonAdaptioninnovationlnventorya
Tabela 17(1 a 3) retrata as frequencias das respostas dos empreendedores que consideraram as
opcdes de respostas entre até discordo totalmente e concordo totalmente, ao exprimirem o
grau de concordancia as afirmacGes das questdes apresentadas, quanto ao Estilo Cognitivo. Os

argumentos podem explicar as respostas gerais dos respondentes.
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Tabela 17 — 1/3 - Frequéncia de Respostas — KAI —KirtonAdaptionlnnovationlnventory.

@ © o @
3 IS °FT o € o 3
8 ¢ 8 o Q o S o T C
e = £ © O = - @
S E ss |58 g 2 S E
N | 23 25 o Q S8 S8
) ag o5 |85 O s O g
Questoes z z
1. Tenho ideias originais 113 2(1,8) 6 (5,3) 22 (19,5) 46 (40,7) 37 (32,7)
2. Tenho muitas ideias 113 3(2,6) 5(4,4) 17 (15,0) 51 (45,1) 37 (32,7)
diferentes e costumo
partilha-las.
3. Sou criativo. 113 3(2,6) 6 (5,3) 23 (20,3) 47 (41,6) 34 (30,1)
4. Consigo trabalhar com 113 6 (5,3) 5(4,4) 19 (16,8) 42 (37,2) 41 (36,3)
vérias ideias hovas ao mesmo
tempo.
5. Normalmente penso em 113 2(1,8) 3(2,6) 7(6,2) 40 (35,4) 61 (54,0)
uma solucéo quando a
situacéo parece nédo
apresentar saidas.
6. Sou mais rapido paracriar | 113 5(4,4) 14 (12,4) 48 (42,5) 32 (28,3) 14 (12,4)
algo novo do que para
melhorar o que ja existe.
7. Tenho novas perspectivas 113 4 (3,5) 3(2,6) 21 (18,6) 51 (45,1) 34 (30,1)
para velhos problemas.
8. Normalmente me arrisco 113 6 (5,3) 8(7,1) 21 (18,6) 45 (39,8) 33(29,2)
fazendo coisas novas de modo
diferente.
9. Gosto de variar rotinas ja 113 3(2,6) 9(8,0) 23 (20,3) 41 (36,3) 37 (32,7)
estabelecidas.
10. Prefiro trabalhar em um 113 10 (8,8) 18 (15,9) 29 (25,7) 28 (24,8) 28 (24,8)
problema de cada vez.
11. Sou capaz de manter uma | 113 7(6,2) 16 (14,2) 32 (28,3) 39 (34,5) 19 (16,8)
posicdo de desacordo contra
0 grupo.
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Tabela 17 — 2/3 - Frequéncia de Respostas — KAI — KirtonAdaptionlnnovationinventory.

© 8 38 8 ©

S € S & S S 3 S €

2 g = e g 5 E S5 2

S E s E € 2 s E S E

N |23 23 o 2 5 s
SIS a E 2§ o E oL

Questdes z z
12. Preciso do estimulo da 113 | 11(97) | 15(13.3) | 33(29.2) | 38(33,6) | 16 (14.2)

mudanca frequente.

13. Prefiro que as mudancas 113 3(2,6) 18 (15,9) 34 (30,1) 44 (38,9) | 14 (12,4)
ocorram gradualmente.

14. Preocupo-me com 113 3(2,6) 15 (13,3) 25 (22,1) 31(27,4) | 39(34,5)
pequenos detalhes, sou
minucioso e esmiugador.

15. Lido com todos os detalhes | 113 3(2,6) 14 (12,4) 25 (22,1) 36 (31,9) | 35(31,0)
de modo cuidadoso.

16. Sou metddico e sistemético.| 113 9 (8,0) 20 (17,7) 31 (27,4) 32 (28,3) | 21(18,6)

17. Gosto de trabalho 113 9 (8,0) 18 (15,9) 28 (24,8) 31(27,4) | 27 (23,9)
minucioso.

18. N&o sou normalmente 113 44 (38,9) 28 (24,8) 22 (19,5) 14 (12,4) 5(4,4)
cuidadoso ou meticuloso.

19. Sou persistente. 113 2(1,8) 0(0,0) 12 (10,6) 37 (32,7) | 62(54,9)
20. Dou ordens diretas em 113 5(4,4) 8(7,1) 21 (18,6) 37 (32,7) | 42 (37,2)
situacBes que estejam sob

controle.

21. Adapto-me rapidamente ao| 113 2(1,8) 5(4,4) 14 (12,4) 45 (39,8) | 47 (41,6)
sistema.

22. Conformo-me facilmente. 113 28 (24,8) 41 (36,3) 30 (26,5) 11 (9,7) 3(2,5)
23. Concordo rapidamente 113 7(6,2) 29 (25,7) 47 (41,6) 24 (21,2) 6 (5,3)

com a equipe no trabalho.
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Tabela 17 — 3/3 - Frequéncia de Respostas — KAI- KirtonAdaptionlnnovationlnventory.

@ e o @
3 IS °7T o € o 3
S ¢ 8 o Q o S o ° c
£ 2 = E 2 3 5§ E 5 2
S E S = S a 8 s 8 E
N 28 25 o2 &S s =
°5¢ |°§5 |g§f |85 |SE&
Questoes z Zz
24. Em geral ndo procuro 113 7 (6,2) 19 (16,8) 39 (34,5) 30 (26,5) 18 (15,9)
guebrar ou contornar regras.
25. Nunca tomo decisdes sem 113 4 (3,5) 11 (9,7) 30 (26,5) 30 (26,5) 38 (33,6)
ter o total dominio sobre o
assunto.
26. Sou prudente quando 113 1(0,9) 4 (3,5) 20 (17,7) 34 (30,1) 54 (47,8)
estou lidando com
autoridades.
27. Gosto de orientagdes 113 4 (3,5) 3(2,6) 16 (14,2) 30 (26,5) 60 (53,1)
precisas.
28. Sou previsivel. 113 8 (7,1) 21 (18,6) 43 (38,0) 26 (23,0) 15 (13,3)
29. Prefiro colegas que ndo 113 32 (28,3) 30 (26,5) 41 (36,3) 9 (8,0) 1(0,9)
discordem de meus pontos de
vista.
30. Gosto de chefes e de 113 3(2,6) 6 (5,3) 25 (22,1) 34 (30,1) 45 (39,8)
padrdes de trabalho que
sejam consistentes.
31. Trabalho sem desvios 113 12 (10,7) 22 (19,5) 42 (37,2) 27 (23,9) 10 (8,8)
daquilo que foi prescrito.
32. Guardo minhas ideias 113 27 (23,9) 31 (27,4) 26 (23,0) 23 (20,3) 6 (5,3)
para mim até que elas sejam
necessarias.

Fonte: Elaborada pelo autor.

Quando analisadas as frequencias de respostas de cada um dos empreendedores,
percebeu- se que parecem estar indiferentes ou duvidosos com relagdo as escolhas em tomar
decisbes levando em conta quebrar ou contornar regras e serem insensiveis com as pessoas
quando na busca de solucGes e muitas vezes ameagcam a coesdo e cooperacdo do grupo,
preferindo colegas que ndo discordem de seu ponto de vista por ndo estarem certos em serem

mais rapidos para criarem algo novo do que melhorarem o que ja existe.
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A frequencia de indiferencas apresentado acima corrobora com a Teoria de Kirton
(1976) que descreve como uma das caracteristicas de um individuo inovador aquele visto
como indisciplinado, desafiador de regras e oferecem resisténcias para harmonia do grupo.

Outro ponto encontrado é que uma parte se considera normalmente meticulosa e
cuidadosa, caracteristica encontrada por Kirton (1976) nos individuos com estilo cognitivo
adaptador que enfatizam precisdo, confiabilidade, eficiéncia, prudéncia e disciplina.

Em implicacbes na definicdo de solugdo de problemas e tomada de decisdo, foi
apresentado que uma parcela discorda em se conformar facilmente e que ndo guardam para si
suas ideias, até que elas sejam necessarias em usa-las. Esses pressupostos sdo encontrados em
pessoas com estilo cognitivo inovador, que de acordo com Brunaldiet al., (2007) e Pardo
(2014) n&o tendem a aceitar os problemas e restricdes como definidos e que produzem
numerosas ideias e formas diferentes de resolver problemas e tomar decisdes, nao
necessitando de consenso para manter a certeza em face do grupo e lanca-las.

Foram identificados individuos que concordaram em serem metodicos e sistematicos e
que preferem trabalhar em um problema de cada vez. Estes individuos, segundo Silva et al.,
(2014) sdo caracterizados com estilo cognitivo adaptador, enfatizam o cumprimento as
normas, preferem situacdes bem estruturadas e estabelecidas para politicas e ainda séo
essenciais para atividades em andamento as implicacGes para ajustes organizacionais.

O estilo cognitivo para Gomes (2004) pode ser definido como a forma pela qual os
individuos avaliam e processam informacdes. Gimenez (2000) comenta que a cogni¢do esta
relacionada a forma como as pessoas adquirem, armazenam e usam conhecimentos.

Desta forma, o processo de aquisicdo do conhecimento e a forma como é armazenado
e usado, as informacGes produzem diferencas individuais estaveis na preferéncia do modo de
utiliza-las para tomada de decisdo.

Assim, para Kirton (1976) o estilo cognitivo influencia a ado¢do de comportamentos
em solucdo de problemas, formulacdo de politicas, objetivos organizacionais e tomada de
decisdo.

Embora estudos sobre os Estilos Cognitivos usando a Teoria Adaptacdo — Inovagéo de
Kirton (1976) tenham aderéncia no campo organizacional e sdo usados como elementos de
uma estratégia competitiva, podem derivar das taxonomias cognitivas ou modelos mentais de
dirigentes sobre a concorréncia e transformacfes ambientais (PORAC et al., 1987), esta
Teoria foi desenvolvida a fim de explicar as tendéncias cognitivas e estilos de resolucéo de

problemas.
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Pardo (2014) ainda salienta que a Teoria de Kirton (1976) mostra que os perfis de
criatividade produzem diferentes padrdes de comportamento e s&o fundamentais para
distinguir individuos para assumirem responsabilidades, oportunidades e no desenvolvimento
de competéncias e para resolucdo de problemas e tomada de deciséo.

Ressalta- se ainda que um dos pressupostos de Kirton (2003), a chave da Teoria
Adaptacdo- Inovacdo consiste no entendimento de que os individuos em seu dia a dia
solucionam problemas e tomam decisdes a partir de sua criatividade e com isto se diferem na
quantidade de estruturas cognitivas que precisam para se sentirem confortaveis em suas
escolhas e nas consequencias que essas decisdes podem acarretar.

A Teoria da Adaptacdo- Inovacdo postula que as pessoas baseiam- se em seu estilo
cognitivo mais confortavel quando confrontada com uma decisdo complexa e dificil,
problema ou situacdo, como por exemplo, a decisdo de abrir um empreendimento (VIDIGAL
etal., 2010).

4.4 Hipdtese 3 — Ha Relacdo entre os Modelos Contemporaneos de

Carreira com Estilos Cognitivos

Considerando as abordagens anteriores que foram contextualizadas inicialmente no
cenario contemporaneo das relacdes de trabalho, a evolucdo e concepgdes dos estudos sobre
carreira, modelos contemporaneos de carreiras proteana e sem fronteiras, estilos cognitivos e
por fim a figura do empreendedor na op¢do de empreender como uma das alternativas de
carreira, a hipotese de que ha relacdo entre esses modelos contemporaneos de carreira e estilos
cognitivos, ndo foi confirmada quando apresentados os resultados da Tabela 18 sobre a

associagao entre Carreiras e Estilos Cognitivos (p= 0, 4023).
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Tabela 18—Associagdo entre Carreiras e Estilos Cognitivos.

Proteano Sem Fronteiras Total

n (%) n (%) n (%)

Adaptador 6 (11,1) 4 (6,7) 10 (8,8)
Inovador 48 (88,9) 56 (93,3) 104 (91,2)
Total 54 (47,4) 60 (52,6) 114 (100,0)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Qui- Quadrado = 0,702

Valor de p = 0,4023

Fonte: Elaborada pelo autor.

Apesar de ter sido observado que as ultimas ocorréncias do cenario atual social e
econdmico tém incentivado as pessoas a procura por oportunidades, o ambiente e as relacGes
de trabalho afetam as situa¢fes e o comportamento dos individuos em tomar decis@es acerca
de suas carreiras.

Leung (2008) e Barros (2010) ja diziam que a teoria cognitiva da carreira divide
algumas caracteristicas com pontos de vista teéricos que reconhece também o merecimento
que os interesses, as capacidades e valores assumem no processo de desenvolvimento da
carreira € de como sé@o escolhidas e ainda salientam que as experiéncias e as competéncias
podem sinalizar a construcdo de suas trajetdrias profissionais e a maneira como as decisdes
séo tomadas.

No momento em que foi descrito de acordo com a Teoria Adaptacdo — Inovagéo de
Kirton (1976) que os estilos cognitivos sdo modos diferentes que cada pessoa possui em suas
preferéncias por modos de obter, organizar e usar as informagdes na tomada de decisdo, as
investigacOes da relacdo entre estilos cognitivos e estratégia na organizacdo ja vem sendo
estudadas por varios estudiosos, como (GIMENEZ; FERREIRA. RAMOS, 2011), este estudo
propds em verificar as relacbes entre as carreiras proteana e sem fronteiras e estilos
cognitivos, j& que ndo foram encontrados estudos que direcionassem carreiras e estilos
cognitivos segundo esta Teoria.

Quando revisitada a teoria,foi observados que diferentes niveis de habilidades
cognitivas podem conduzir a diferentes niveis de desempenho e estilos ndo tém relacdo com
eficiéncia ou eficacia e os estilos podem ser julgados mais ou menos adequados a
determinadas situacdes, estando o individuo predisposto a ter uma preferéncia por um modo
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de pensar ou de comportamento que pode tender em algum ponto ao longo de um continnum,
adaptador ou inovador (HAYES; ALLINSON, 1994), ndo significando que a tomada de
decisdo em empreender com base em seu modelo de carreira tenharelagdo com estilos
cognitivos,

Portanto, presume- se a rejeicdo da hipdtese formulada em que as intengdes e tomadas
de decisdo por Ajzen (1991) compreendem em fatores motivacionais que persuadem o
comportamento e séo indicadores de quanto sdo fortes a vontade de tentar e de quanto esforco
se pretende depreender para manifestar um comportamento. Nesse sentido foi encontrado,
embora ndo tenha relacdo, que a média mais alta de empreendedores sdo orientados a carreira
sem fronteiras a mobilidade psicoldgica, sendo resultado ndo de uma carreira pré- ativa, auto
validada e com orientacdo em rede, mas, uma fronteira que é cruzada porque os individuos
possuem a vontade e 0s recursos pessoais para fazé-lo (INKSON, 2006) e que ndo ha relacédo
com estilos de cognicéo.

Thompson (2009); Nascimento et al., (2014) entendem que 0 auto reconhecimento
que um individuo tem sobre si é que aspira a criar seu proprio negdocio e que o comportamento
empreendedor € desenvolvido por oportunidade de mercado e refere- se a um conjunto de
habilidades relacionadas ao reconhecimento destas oportunidades e ser inovador se concentra
na capacidade do individuo de estimular a criatividade, iniciativa e responsabilidade.

Segundo Arthur e Rousseau (1996) as competéncias de carreira sdo desenhadas sobre
o recente fluxo de pesquisas a respeito de competéncias empresariais e cada cenario sugere
um confronto com os perfis de competéncias da carreira sem fronteiras, que sdo constituidos
por valores, identidades e interesses que dao suporte e sentido as atividades desenvolvidas e a
maneira como os individuos compreendem sua prépria identificacdo com a carreira.

Deste modo os individuos orientados a carreira sem fronteiras enfatizam as
oportunidades de mobilidade e possibilidades que a carreira apresenta e reconhecem e tomam
vantagem de tais oportunidades, enquanto que a teoria mostrou que os proteanos sao guiados
por seus proprios valores e enfatizam o autodirecionamento e nessa perspectiva os individuos
cada um com seus modelos de carreira enfrentam a realidade externa e o ambiente de
negocios contemporaneo, com caracteristicas dominantes, na sua maioria associadas as
habilidades, independéncia, necessidade de realizagbes, atributos e comportamentos
caracteristicos de um individuo empreendedor com estilo cognitivo inovador (DeFILLIPI;
ARTHUR, 1994; BRISCOE; HALL, 2006; ALLISON; HAYES, 1996).

Antes de finalizar vale mostrar por meio das Tabelas 19 e 20 que ndo houve

associacdo entre as dimensdes de autodirecionamento e orientacdo a valores da carreira
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proteana (p=0, 1974) e as dimensdes de mobilidade psicoldgica com estilos cognitivos (p= 0,
2500).

Tabela 19-Associacdo entre as Dimens@es da Carreira Proteana e Estilos Cognitivos.

Autodirecionamento Valores Total

n (%) n (%) n (%)
Adaptador 3(7,7) 3(20,0) 6 (11,1)
Inovador 36 (92,3) 12 (80,0) 48 (88,9)
Total 39 (72,2) 15 (27,8) 54 (47,4)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Qui- Quadrado = 1,6662

Valorde p=0, 1974

Fonte: Elaborada pelo autor.

Tabela 20-Associacgéo entre as Dimensdes da Carreira Sem Fronteiras e Estilos Cognitivos.

Mobilidade Fisica Mobilidade Psicoldgica Total

n (%) n (%) n (%)

Adaptador 2 (14,3) 2(44) 4 (7,0)
Inovador 12 (85,7) 44 (95,6) 53 (93,0)
Total 14 (23,3) 46 (76,7) 60 (52,6)

* Teste Qui- Quadrado com Alfa = 0,05
Qui- Quadrado = 1,704
Valor de p =0, 2500

Por fim, a teoria e a préatica do empreendedorismo tém sido associadas a criatividade e
inovacéo desde Schumpeter (1934), imagem vista do empreendedor como uma pessoa criativa
que transforma novas ideias em aplicacbes a novos negocios. A teoria postula que o0s
individuos operam no estilo em que mais é confortavel para eles e que o estilo cognitivo é
antecedente do comportamento e que individuos com tendéncia para um estilo cognitivo
inovador supostamente encontrem no empreendedorismo uma atividade atrativa e estdo

propensos a criagdo de uma nova organizacdo devido a adequagdo de um novo contexto de
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trabalho, ndo havendo relagdo em tomar a decisdo de empreender como opg¢édo de carreira,

levando em consideragéo seus estilos cognitivos.

4.5 ACHADOS

Como dito anteriormente, as hipdteses direcionais foram formuladas a partir do
referencial tedrico. E interessante analisar em conjunto o que ocorreu com as hipoteses

formuladas. O Quadro 16 sumariza os achados.

Hipotese Resultado do Teste Reflexbes
H1: A Carreira | Refutada Na verdade, o resultado é inconclusivo em funcgéo da
Proteana € a mais ndo diferenca entre as propor¢bes finais de
presente no respondentes. Essa hipdtese pode, ainda, ser testada em
Empreendedor amostra maiores para uma nova confirmacgdo. A partir

da nova resposta, pode-se criar hip6teses com as sub
dimensdes das carreiras.

H2: O Estilo Cognitivo | Confirmada As teorias que relacionam as atitudes empreendedoras
Inovador € o0 mais reforcam a forma de ser do estilo inovador. Esse
presente nos argumento  pode  justificar o0s  estudos de
Empreendedores. KimberlyEddleston que utiliza o estilo inovador como
sindnimo de carreira empreendedora.

H3: Ha& relagdes entre | Refutada Provavelmente, a resposta encontrada para a H3 esta
0s Modelos bastante vinculada a resposta da H1. Neste caso,
Contemporaneos  de também, maior amostragem ou mesmo o teste para
Carreira e  Estilos individuos ndo empreendedores para aprofundar a
Cognitivos para compreensdo da temaética.

Empreendedores

Quadro 16 — Sumarizagdo dos Achados da Hipodtese.
Fonte: Elaborado pelo autor.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A proposta da pesquisa teve como objetivo relacionar os Modelos Contemporaneos de
Carreira e Estilos Cognitivos para Empreendedores, assim, 5objetivos especificos foram
tracados para testar as 3 hipoteses, e foram devidamente cumpridos. Da populacéo de 8.752
individuos empreendedores que foram convidados por meio de convite eletrénico para
participarem da pesquisa, observa- se pouca adesdo dos convidados e a aparente falta de
interesse dos empreendedores no tema visto o baixo indice de respostas.

Somente a hipotese de que o estilo cognitivo inovador é o mais presente no
empreendedor foi validada e testes com amostras maiores ou a contraprova com individuos
ndo empreendedores pode fazer sentido, portanto, supostamente 0 baixo ndmero de
inferéncias significou um limitador aos resultados apresentados, que poderiam ser
argumentados com a teoria.

Os achados apontaram o autodirecionamento e a mobilidade psicoldgica como as duas
dimensdes que melhor caracterizam os empreendedores da amostra estudada, assumem seu
proprio destino profissional e criam oportunidades de desenvolvimento e desejam trabalhar
além das fronteiras organizacionais, com interesse em interagir com outras pessoas, buscar
novas experiéncias e aprendizagem e que possuem a percepcdo da capacidade em fazer a
transicdo organizacional.

A contribuicdo deste estudo para a academia permite a introducdo de um estudo que
una os temas Modelos Contemporaneos de Carreira e Estilos Cognitivos e para a pratica, a
capacidade de um empreendedor de se conhecer melhor e refletir sobre suas acdes
profissionais, oferecer ao individuo instrumentos que possam ser usados no fortalecimento
acerca de suas decisdes de carreira empreendedora em relacdo aos seus aspectos cognitivos,
sustentado pelas teorias contemporaneas de carreira e estilos cognitivos, compatibilizar as
expectativas do individuo com o ritmo de seu desenvolvimento profissional e pessoal de
acordo com seus valores pessoais e oferecer ao empreendedor 0 apoio necessario a uma
postura empreendedora de forma inovadora.

Tanto na abordagem da carreira proteana quanto na abordagem da carreira sem
fronteiras, destaca que a gestdo pessoal da carreira e a mobilidade profissional se relacionam
diretamente com a necessidade de que os trabalhadores desenvolvam de maneira continua

suas competéncias.
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O estudo foi contextualizado em quatro eixos: 1) cenario contemporaneo das relacoes
de trabalho; 2) concepgdes de carreira, 3) estilos cognitivos e 4) empreendedorismo na figura
do empreendedor.

Foi visto que a reconfiguracdo das relagdes de trabalho impde novas reflexdes e
perspectivas de carreira. O empreendedorismo pode ser visto como uma das opc¢Oes de
carreira e como estas novas relagcdes afetam as formas de comportamento do individuo e o
impeto de empreender revelaria sua vontade, autonomia e independéncia.

A quebra de limites organizacionais, com novas oportunidades, maior realizacdo e
satisfacdo pessoal orientada a valores, expressadas a sua prépria criatividade e inovacdo de
como serdo tomadas decisbes sdo exteriorizadas por meio de seus estilos cognitivos de
adaptacdo ou inovagéo.

Diante do pesquisado foi possivel perceber que as novas formas de carreira reforcam a
necessidade dos individuos em buscarem seu proprio critério de sucesso profissional, de
autodesenvolvimento e aprimoramento de competéncias e garantias de empregabilidade e
valorizagéo a fatores mais subjetivos.

Neste sentido, essas novas abordagens de carreira e o crescente destaque do
empreendedor no contexto econdmico e social incentivam a pratica do empreendedorismo
como opcao de carreira.

Desse modo, as carreiras que ja vem sendo vistas nos ultimos 40 anos relacionadas ao
tipo de sociedade, ganham mais forca na recomposicao da relacdo sujeito- trabalho a medida
gue a ascensdo do empreender ocorre por meio da criacdo de novos valores e a capacidade de
criacdo e inovacao e na abertura de novos negécios.

Foi verificada que a carreira € vista como a trajetéria de vida profissional de um
individuo dentro de uma organizacao, partindo de suas experiéncias anteriores ou adquiridas
dentro dela e entende- se que os empreendedores possuem caracteristicas distintas dos demais
profissionais, quando considerado a intencéo e tomar a decisdo de empreender.

Partiu- se do pressuposto que os empreendedores seriam auto direcionaveis em gerir
sua propria carreira e teriam como subjetividade, sua orientacdo aos valores pessoais e
familiares, no entanto, a pesquisa demonstrou em seus resultados empiricos uma linha que vai
entre o intento de direcionamento do individuo em gerir sua trajetoria profissional, partindo
somente da percepcdo em fazer a transigéo e efetivamente realiza-la.

No entanto, no presente estudo ndo se pdde afirmar que uma ou outra carreira € a mais
presente no empreendedor, pois ndo houve diferenca entre as proporgOes finais de
respondentes. De qualquer forma foi identificado que os empreendedores possuem uma

116



orientacdo a carreira sem fronteiras e tendem entdo a independéncia na forma das novas
relagcbes de trabalho no contexto atual do mercado, da mesma forma que ainda percebem a
possibilidade de transicéo, aproveitando novas oportunidades em abrir seu préprio negdcio ou
se tornarem micro empreendedores individuais.

Embora os profissionais proteanos tenham como sucesso psicoldgico de carreira a auto
independéncia e autonomia, nem todos possuem as caracteristicas necessarias em fazer a
transicdo ou as percebe como novas oportunidades de negdcios e tomam decisGes, devido a
necessidade de impulso externo.

Outra abordagem, é que a opcéo de empreender pode ocorrer em qualquer estagio da
carreira e que o potencial empreendedor deva previamente reunir experiéncias e seus recursos
com o objetivo de tomar decisdes em relagdo a suas proprias vontades e as mudancgas nas
dindmicas do mercado de trabalho.

Foi visto alguns fatores que impulsionam o individuo na tomada de decisdo de
empreender o levando ao empreendedorismo e notou- se alguns fatores condicionantes para o
empreendedorismo da busca pelo individuo em ter um negdcio como realizacdo de um sonho
e idealizacdo de carreira e busca de independéncia e autonomia sobre o proprio trabalho.

Alguns componentes da teoria demonstrou que a decep¢do com as organizacg6es, falta
de crescimento ou desenvolvimento, inseguranca em relacdo as organizacBes e
impossibilidade de recolocacdo no mercado de trabalho levam as pessoas a opcdo de
empreender.

Desta forma, foram apresentados alguns elementos que influenciam a opc¢do do
individuo empreender e um deles foram os tracos pessoais psicolégicos, no entanto, outros
elementos e ndo menos importante que os demais, foram potencializados quando decidiu- se
verificar os estilos cognitivos destes individuos como parte integrante deste processo e se
chegou a conclusdo que ndo h& relagdo entre os modelos contemporaneos de carreira com
estilos cognitivos para empreendedores.

As variaveis demograficas levantadas ao serem usadas como preditores categoricos
para associar género, idade e estado civil com as carreiras proteana e sem fronteiras e com
estilos cognitivos, ndo apresentaram diferencas significativas, exceto na associacdo entre
carreiras e estado civil que apresentou uma diferenca significativa para os individuos casados,
orientados a carreira sem fronteiras, com mobilidade psicologica.

Diante dos achados deste estudo, acredita- se que serdo necessarias pesquisas

posteriores sobre 0s eixos carreira proteana e sem fronteiras, estilos cognitivos adaptador e
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inovador e empreendedor para poder confirmar a H1 e a H3, porém com o aumento da
amostra e 0 mesmo teste para individuos ndo empreendedores também.

Ainda percebeu- se que a teoria quanto aos estilos cognitivos faz referéncia do
individuo em solucionar problemas e tomar decisGes organizacionais e ndo acerca de suas
decis6es em empreender, 0 que levou a poucos argumentos teoricos.

Ainda mais, vale explorar se os profissionais estdo dispostos a abrir mdo do modelo
tradicional de carreira de modo a se tornarem donos de sua propria carreira além das
organizacoes.

Como sugestao de estudos futuros, seria interessante verificar a relacdo de Modelos de
Contemporaneos de Carreira, Ancoras de Carreira de Edgar Schein e Estilos Cognitivos
combinando as &reas percebidas de competéncia, motivos e valores que a pessoa nhao
abandonaria para oportunidades de empreender, pilares que que norteiam as decisdes de
carreira dos profissionais, bem como estender os estudos na tematica carreira para servidores

publicos.
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APENDICE A - E-mail Convite para Participacdo da Pesquisa

Prezado (a) Empreendedor (a)

Primeiramente apresento- me como Marcelo Vasconcellos, pesquisador pelo Programa
de Pos- Graduagdo do Mestrado Profissional em Administragdo das Micro e Pequenas
Empresas da FACCAMP — Faculdade Campo Limpo Paulista — SP.

Considerando os (as) Senhores (as) como pessoas criativas e marcadas (as) pela
capacidade de estabelecer e atingir objetivos ao longo de sua trajetoria profissional e
tomar decisdes na criagdo de um novo negocio, os (as) convido a participarem de uma
breve pesquisa que busca verificar sua relagdo de trabalho como empreendedor (dono de
um negdcio) com sua trajetoria profissional de carreira e suas caracteristicas no modo
de fazer as coisas, de criatividade e tomar decisdes.

Ao preencher este questionario, o (a) Senhor (a) estara contribuindo para a criagdo de
conhecimento em Gestdo de Pessoas com relevancia pratica para as organizagdes, bem
como para definir possiveis caracteristicas do individuo em relagdo a opgdo em
empreender, tomar decisdes de forma criativa e solucionar problemas, levando em conta
sua trajetoria profissional e seus estilos cognitivos.

Caso concordem, pego que acessem o seguinte link:

https://docs. google.com/forms/d/e/1FAIpQLScCY pzTggmSwIXoCHVIZEqHbr3iXGls
ulxn pGlae9YZ14W4A/viewform

Meu curriculo podera ser acessado no enderego:

http://lattes.cnpg.br/9801707490535480

Agradeco antecipadamente sua colaboragio e sucesso em sua carreira € em seu
empreendimento.

Marcelo Rodrigues de Vasconcellos
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APENDICE B — Modelo Eletronico da Carta Convite, Consentimento e

Confidencialidade de uso dos Dados para a Pesquisa

Prezado(a)

Vocé estd sendo convidado (a) a participar de uma pesquisa
da FACCAMP — Faculdade Campo Limpo Paulista - SP, que
busca verificar sua relagdo de trabalho, carreira e estilos
cognitivos.

Sera analisado o conjunto de dados fernecidos po rIc:dcuﬂ oS
participantes e as informagdes individuais serdo tratadas de
modo confidencial e por este nac serdo divulgados. Sua
privacidade sera respeitada, ou gualguer outro dado ou
elemento que possa lhe identificar sera mantido em sigilo.

Mao existe resposta certa ou errada. Sua resposta deve
exprimir o gue voceé realmente pensa sobre as gquestoes.

0 preenchimento do questionario tem duragao estimada de 10
minutos. Esperamos contar com sua colaboragdo prestando

todas as informacgdes sclicitadas.

Ao preencher esse questionario, voce estara contribuindo para =

Autorizagao

Estou ciente da confidencialidade de minhas respostas e c

Caso deseje, informe seu e-mail e lhe enviaremos o resultado de
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APENDICE C - Modelo Eletrénico do Questionario de Carreira Proteana —
Dimenséo de Autodirecionamento

Parte 1de 4

Por favor, indigue em que medida as seguintes declaractes sao
verdadeiras para vocé usando a escala de resposta apresentada:
1- Um pouco ou nada

2- De forma limitada

3- Até certo ponto

4- De forma consideravel

9~ Muito

1. Quando cportunidades de desenvolvimento nao me foram
oferecidas por minha empresa, busgquei-as por mim mesmo.

2. Sou responsavel por meu sucesso ou fracasso em

i

3. De um modeo geral, tenho uma carreira bastante independente
e dirigida exclusivamente por mim.
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APENDICE C - Modelo Eletrénico do Questionario de Carreira Proteana —
Dimenséo de Autodirecionamento (continuagao)

4. Um dos valores que mais prezo € a liberdade de escolher o
rume que eu devo dar a minha propria carreira.

2. Sou responsavel pela minha propria

6. Em dltima instancia, dependo de mim mesmo para avangar
em minha carreira.

/. No gue diz respeito @ minha carreira, sou muito ”
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APENDICE C - Modelo Eletronico do Questionario de Carreira Proteana -
Dimenséo de Autodirecionamento (continuagao)

8. Tenho por costume confiar mais em mim do que nos outros
para achar um novo emprego, quando necessario.
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APENDICE D — Modelo Eletrénico do Questionario de Carreira Proteana —
Orientacéo por Valores

9. Eu mesmo conduzo minha carreira, baseado em minhas
pricridades pessoais, e ndo nas prioridades do meu

10. Nao & muito importante para mim a forma com que as
pessoas avaliam as escolhas que fago em minha carreira.

11. E mais importante para mim a maneira como me sinto do
gue como as pesscas pensam em relagdo ac meu sucesso na

12. Sige a minha consciéncia e os meus valores mesmo gue a
minha empresa solicite que eu faga algo que os contrarie.
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APENDICE D- Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Proteana —
Orientacgéo por Valores (continuagao)

13. Em minha carreira, o que eu acho gue esta certo &€ mais
importante do gque o que minha empresa pensa.

14. Tenho por costume seguir meus proprios valores mesmo
guando a empresa me pede para fazer algo com gue eu nao

142




APENDICE E — Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Sem Fronteiras
— Mobilidade Psicoldgica

Por favor, indigue em que medida as seguintes declaragoes
=30 verdadeiras para vocé usando a escala de resposta
apresentada:

1- Um pouco ou nada

2- De forma limitada

3- At€ certo ponto

4- De forma consideravel

1. Procuro tarefas em meu trabalho que me permitam

2. Gostaria de trabalhar em projetos com pessoas de varias

3. Gosto de servigos gue requeiram gue eu trabalhe fora da
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APENDICE E — Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Sem Fronteiras

— Mobilidade Psicoldgica (continuacgéo)

4. Gosto de tarefas em meu trabalho que requeiram gue eu
trabalhe além do meu proprio departamento.

3. Gosto de trabalhar com pesscas fora da minha

b. Gosto de trabalhos que requeiram gue eu interaja com
pessoas de varias organizacoes diferentes.

/. Tenho buscado opertunidades de trabalhoe que me permitam
trabalhar fora da organizagao.
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APENDICE E — Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Sem Fronteiras

— Mobilidade Psicoldgica (continuacéo)

8. Sinto-me motivado quando enfrento experiéncias e
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APENDICE F — Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Sem Fronteiras

— Mobilidade Fisica

9. Gosto da previsibilidade proveniente do trabalhe continue
para uma mesma crganizagaoc.

10. Eu me sentiria bastante perdido se ndo pudesse trabalhar
para a minha atual organizagao.

11. Prefiro permanecer em uma empresa com a qual eu seja
familiarizado do que procurar por cutro emprego em outro lugar.

12. Se minha empresa proporcionasse emprege vitalicio, eu
nunca iria querer procurar trabalho em outras organizagoes.
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APENDICE F — Modelo Eletrdnico do Questionario de Carreira Sem Fronteiras

— Mobilidade Fisica (continuagao)

13. 0 meu ideal de carreira seria trabalhar apenas para uma
Unica organizacao.
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APENDICE G- Modelo Eletronico do Questionario de Estilos Cognitivos

Parte 3de 4

Por favor, indigue o grau de concordancia com as seguintes
afirmacgoes usando a escala de resposta apresentada:

1- Discordo totalmente

2- Discordo parcialmente

3- Nao concordo nem discordo

4- Concordo parcialmente

3- Concordo totalmente

1. Tenho ideias originais

2. Tenho muitas ideias diferentes e costumo partilha-las. *

3. Sou criativo. *

148



APENDICE G — Modelo Eletrénico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

4. Consigo trabalhar com varias ideias novas ao

2. Nermalmente penso em uma solugdo guando a situagdo
parece nac apresentar saidas.

6. Sou mais rapido para criar algo nove do que para melhorar o

7. Tenho novas perspectivas para velhos

8. Normalmente me arrisco fazendo coisas novas de
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APENDICE G — Modelo Eletrénico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

9. Gosto de variar rotinas ja estabelecidas.

10. Prefiro trabalhar em um problema de cada vez. *

11. Sou capaz de manter uma posigac de desacordo contra o
grupo.

12. Preciso do estimulo da mudanga frequente. *
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APENDICE G — Modelo Eletrénico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

13. Prefiro que as mudangas ccorram gradualmente.

14. Preccupo-me com peguenos detalhes, sou minucioso e
esmiugador.

15. Lido com todos os detalhes de modo cuidadoso. ©

16. Sou metadico e sistematico. *

17. Gosto de trabalho minucioso. ”
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APENDICE G- Modelo Eletronico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

18. Nao sou normalmente cuidadoso ou meticuloso. ©

19. Sou perzistente. *

20. Dou ordens diretas em situages gue estejam =ob controle.

21. Adapto-me rapidamente ao sistema. ~

22 Conformo-me facilmente. *
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APENDICE G — Modelo Eletrénico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

23. Concordo rapidamente com a equipe no trabalho. *

[

24_Em geral nao procurc quebrar ou contornar regras. ©

29. Nunca tomo decisdes sem ter o total dominio sobre o
assunto.

W

26. Sou prudente guando estou lidando com autoridades.

27. Gosto de orientagdes precisas.

153



APENDICE G — Modelo Eletrénico do Questionario de Estilos Cognitivos
(continuacao)

28. Sou previsivel. *

29 Prefiro colegas que nao discordem de meus pontos de vista.

30. Gosto de chefes e de padrées de trabalhe que sejam
consistentes.

31. Trabalho sem desvios daquilo que foi prescrito. *

32. Guardo minhas ideias para mim até gue elas sejam
necessarias.
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APENDICE H — Modelo Eletrénico do Questionario de Perfil Sociodemogréafico

Parte 4 de 4

Dados Complementares

1. E empreendedor? *
Sim

MNao

2. Porte da Empresa: *

Grande empresa

Empresa de Pequeno Porte
Microempresa

Microempreendeder Individual
Possuo um negocio nao formalizado

Nao possuo empresa

3. ldade: *

(em anos)

4. Género”

Feminino

Masculino
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APENDICE H — Modelo Eletrénico do Questionario de Perfil Sociodemogréafico

(continuacao)

1.
2.

b

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

5. Grau de Escolaridade: ™

Ensino Fundamental Incompleto
Ensino Fundamental Completo
Ensino Medio Incompleto
Ensino Médio Completo

Ensino Superior Incompleto

Ensino Superior Completo

. Especializagdo (Pos- Graduagdo Lato Sensu) Incompleta
. Ezpecializagdo (Pos-Graduagdo Lato Sensu) Completa

. MBA (Pds- Graduacdo Lato Sensu) Incompleto

MEA (Pds-Graduaco Lato Sensu) Completo
Mestrado (Pos- Graduagao Stricto Sensu) Incompleto
Mestrado (Pos-Graduagao Stricto Sensu) Completo
Doutorado {Pos- Graduagao Stricto Sensu) Incompleto
Doutorado (Pos-Graduagao Stricto Sensu) Completo
Pos- Doutoradeo Incompleto

Pas-Doutorado Completo
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APENDICE H — Modelo Eletrénico do Questionario de Perfil Sociodemogréafico
(continuacao)

6. Escolha a alternativa que mais se assemelha a vocé: *

Trabalhei em outras empresas antes de empreender
Este ndo & meu primeirc empreendimento

Este & meu primeiro empreendimento

Sou empreendedor

Fui auténomo antes de empreender

W

7. Municipio de Localizag&o da Empresa
EBarueri
Carapibuiba
Cotia
Ennbu
Ermbu-Guacu
ltapecerica da Serra
ltapewi
Jandira
Juguitibza
Osasco
Pirapora do Bom Jesus
Santana de Parnaiba
S&o Lourengo da Serra
S&o Paulo
Tabodoc da Serra

Vargem Grande Paulista
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