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Resumo

Este estudo tem como objetivo mostrar as ancoras de carreiras mais presentes dentro de
uma equipe de lideres religiosos numa geografia mista de Sdo Paulo — Brasil, segundo as
suas geracdes. As amostras de pesquisas foram coletadas entre pastores de uma
denominac¢do em uma geografia mista de Sao Paulo e compreendem as geragdes X, Y e
Z. O grupo pesquisado foi de 62 lideres de comunidades religiosas pertencentes a Igreja
Adventista do Sétimo Dia e houve um retorno de 100% dos questionarios enviados. A
aplica¢do da pesquisa se deu entre os meses de abril e junho de 2018, os pesquisados
foram encaminhados ao auditdrio da instituigdo mantenedora onde foram preenchidos os
questionarios em formulario de papel, que tiveram seus resultados tabulados e analisados.
A pesquisa incluiu apenas servidores do género masculino, carateristico da classe
analisada na institui¢do, e incluiu andlise por tempo de servico. A mesma ¢ do tipo

descritiva-analitica e valeu-se de um questionario fechado contendo quarenta perguntas.

Caderno Técnico de Administracdo Contemporinea —v.2, n.1, Janeiro/Junho — 2020. Pagina 57



Lideres religiosos e suas expectativas de carreira: um estudo empirico com pastores de

comunidades evangélicas.

E importante analisar as Ancoras mais presentes em cada geracdo e se ha diferencas entre
tempo de servico, pois isto pode contribuir para um melhor entendimento do
desenvolvimento das carreiras e também pode ajudar na diminuicao de conflitos entre
lideres e colaboradores, uma vez que o entendimento das ancoras em confronto com as
caracteristicas de cada geracdo leva a melhores maneiras de interagdo entre lideres e

colaboradores.

Palavras chave: Carreira, Geragdes, Ancoras de carreira, Lideranga Religiosa, Igreja,

Pastores Evangélicos

1. Introducao

Este artigo visa compreender quais sdo os valores e crengas que estdo mais
atrelados ao perfil de lideres religiosos de comunidades evangélicas. Entende-se que ha
diversos fatores que influenciam a escolha da carreira a ser seguida, tais como: valores
pessoais e culturais, histérico familiar, expectativas da carreira, etc. (Martins, 2001, p70-
72). Para Schein (1993), as ancoras de carreira referem-se ao conjunto de auto percepcdes
relativas a talentos e habilidades, motivos e necessidades, atitudes e valores que as
pessoas tém com relagdo ao trabalho que desenvolvem ou que buscam desenvolver.
Assim, as ancoras de carreira afetam a forma com que o individuo enxerga e percebe seu

trabalho e sua carreira.

Para Martins (2001), as decisdes de carreira sdo orientadas por um sistema de
autoconceito que a pessoa possui sobre si mesma. Este autoconceito ¢ a maneira como a
pessoa se v€, o quanto ela se conhece e quais sdo seus valores, competéncias e
motivacdes, que contam no momento de se fazer escolhas. Em toda experiéncia
profissional ou de trabalho, a pessoa adquire novos conhecimentos e habilidades, que
permitem a mudanca de sua atitude perante as atividades laborais e pessoais. Dutra
(1996), cita que a carreira pode ser vista como uma trilha, pela qual o individuo caminha
com o objetivo de chegar a um determinado lugar. Ou seja, para a construcao de uma
carreira, ¢ necessario se levar em consideragdo nao somente as determinagdes do

individuo, mas também as determinac¢des da organizagao.
Posto isto, este estudo tem como finalidade identificar como as ancoras de carreira
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de Edgar Schein influenciaram a escolha de carreira do grupo entrevistado e como estas
direcionam o seu desenvolvimento pessoal e profissional. Identificou-se também as
expectativas de carreira relacionadas a geracao de cada lider religioso, levando em conta
o tempo de servico dentro da organizagao, bem como a ancora de maior pontuacao e a de
menor pontuacgdo. Para chegar-se a estas conclusdes utilizou-se o inventario de Ancoras
de carreira de Schein com 40 perguntas “fechadas” que foram aplicadas a um grupo de

62 individuos.

2.Revisao da Literatura
2.1 Definicio de carreira

De acordo com Arthur, Hall e Lawrence (1989), carreira ¢ “a sequéncia de
experiéncias profissionais, sendo que o trabalho influencia a maneira como os individuos
enxergam e interagem com outras pessoas, organizagdes e sociedade.” Ja Baruch e
Rosenstein (1992, p. 478) definem carreira como “um processo de desenvolvimento do
empregado como um caminho de experiéncias e trabalhos em uma ou mais organizagdes”,
enquanto para Hirsh e Jackson (2014), o conceito de carreira estd ligado a sensagdo de
estarmos progredindo em nossa vida profissional. Afirmam que a maioria dos individuos
ao construir ou definir a sua carreira observa o que gostaria de realizar e a partir deste
desejo, desenha o caminho que a levaré até 14.

Para Oswaldo (2015), a palavra carreira aborda varios significados e pode ser
considerada a trajetdria pessoal e profissional de cada pessoa que permeia as ocupagoes
e profissdes diante dos trabalhos relacionados a ele. Para a autora, falar de carreira ¢ falar
do processo decisorio que as pessoas realizam durante a sua vida — o que passa pelos
processos de autoconhecimento e autorrealizagao.

Hirsh e Jackson (2014), afirmam que o termo “carreira” pode ser considerado por
muitos como intimidador e sugere que ¢ mais facil pensar em carreira como uma
sequéncia de experiéncias e que estas podem abranger a ida para outra area da
organiza¢do, a mudanga de empregador e até mesmo outro tipo de atividade.

Para muitos autores cléssicos o conceito de carreira sempre esteve ligado e
relacionado ao alto grau de compromisso e desenvolvimento no trabalho. Acreditava-se
que a constante busca pela evolugdo profissional era caracteristica de poucos individuos

€ que somente estes teriam uma carreira bem construida. A partir dessa realidade pode-se
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entender a razdo do surgimento de tantos conflitos (SANTOS; FERNANDES;
MANTOVANI, 2016). Verifica-se que a sociedade liquida-moderna tem exercido grande
influéncia sobre os individuos e que a propria familia esta imersa no modelo gerencial,
onde ela, a familia, ¢ responsavel por criar, e desenvolver individuos produtivos e que
possuam bons indices de empregabilidade. (OLTRAMARI; FRIDERICHS; REMOR,
2013).

Cortella (2016) relata que, atualmente, no ambito do trabalho, as indagagdes a
respeito dos propdsitos e valores dos individuos vem crescendo. Ele diz que boa parte
das pessoas deseja encontrar uma atividade laboral que ultrapasse a simples recompensa
salarial porque existe uma busca pelo reconhecimento e pela valorizagdo naquilo que se
faz. Os individuos nao desejam que seus esforcos sejam desperdigados e que eles proprios
sejam considerados como inuteis. (CORTELLA, 2016) Ao contrario do que ocorria até
um passado recente, atualmente, o simples fato de sobreviver nao ¢ suficiente. Mais do
que conseguir sustento, os individuos estdo preocupados em deixar um legado, em
construir algo que lhes dé satisfagdo e, somado a isso, ha o forte desejo de pertencimento
a algo que va ao encontro daquilo que acreditam e defendem.

Hoje, a preocupacgdo de muitos individuos esta ndo somente em fazer algo, mas
em conhecer o que estd se fazendo. Segundo Cortella (2016), o trabalho nao ¢ somente
um emprego onde a pessoa faz o que mandam. Ela precisa compreender para o que serve
a sua atividade e dessa maneira tornar-se consciente. Como resultado, ndo existe mais
espaco para a alienacdo — conceito que se refere a tudo aquilo que eu produzo sem
compreender a razdo, ou seja, ser apenas uma ferramenta para que as coisas venham a
acontecer, mas nao decidir sobre o destino de suas contribui¢des. O desconforto que essa
alienagdo proporciona, resultou na mudancga coletiva de comportamento, o que retornou
para afetar os individuos de modo que seu conjunto de valores se tornasse mais
significativo. (CORTELLA, 2016)

No campo da filosofia, segundo Cortella (2016), existe uma formulagdo cléassica
na qual o trabalho pode ser sintetizado como uma acao transformadora consciente. Ele
considera que, ao passo que todo animal tem acdo e alguns possuem até uma agdo
transformadora, somente os seres humanos possuem agao transformadora consciente e ¢
justamente este tipo de consciéncia que conduz o individuo a construir e estabelecer seus
valores, sendo que a soma dos valores individuais influencia nos valores de uma

organizacao.
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Quanto a estes, ¢ importante compreender que tanto o individuo faz o trabalho,
como o trabalho faz o individuo, o que ocorre a medida em que o trabalho nos transforma
e molda nossas habilidades e competéncias, exercendo assim, papel determinante em
nossos valores. Como ja dizia Michelangelo: “Todo pintor pinta a si mesmo”

(CORTELLA, 2016)

2.2 Carreira em uma organizacao religiosa tradicional

A visdo biblica, que nutre o modelo de carreira do lider na IASD, aponta para a
carreira do lider religioso como estando atrelada primeiramente a valores morais que se
resumem em comportamento padrao louvavel. O escritor Paulo afirma: Esta afirmagao ¢
digna de confianca: se alguém deseja ser bispo, deseja uma nobre fungio. E necessério,
pois, que o bispo seja irrepreensivel, marido de uma s6 mulher, sébrio, prudente,
respeitavel, hospitaleiro e apto para ensinar; ndo deve ser apegado ao vinho, nem violento,
mas sim amavel, pacifico e ndo apegado ao dinheiro. Ele deve governar bem sua propria
familia, tendo os filhos sujeitos a ele, com toda a dignidade. Pois, se alguém ndo sabe
governar sua propria familia, como podera cuidar da igreja de Deus? Nao pode ser recém-
convertido, para que ndo se ensoberbeca ¢ caia na mesma condenagdo em que caiu o
diabo. Também deve ter boa reputagdo perante os de fora, para que ndo caia em descrédito
nem na cilada do diabo. Os didconos igualmente devem ser dignos, homens de palavra,

ndo amigos de muito vinho nem de lucros desonestos (1 Timoteo 3:1-8).

Ao mesmo tempo, a carreira se d4 num contexto de convocagdo. Novamente o
apostolo Paulo justifica sua carreira dizendo ele mesmo ser apdstolo enviado, ndo da parte
de homens nem por meio de pessoa alguma, mas por Jesus Cristo e por Deus Pai (Gélatas
1:1). Este mesmo principio ¢ observado por Jesus Cristo quando cita que “vocés nao me
escolheram, mas eu os escolhi” (Jodo 15:16), sendo que Ele mesmo convocou sua equipe

de servidores (Mateus 4:18-22; Marcos 1:14-20; Lucas 5:1-11).

No contexto biblico, a carreira do lider religioso acontece como fruto de rentincia
das demais carreiras, o que limita sua atuagdo em outras frentes ou empresas. A
convice¢ao religiosa do individuo o impede de vaguear entre as denominagdes que creem
de forma diferente. Este conceito € visto em Mateus 19:27 num episodio onde o apdstolo

Pedro indaga Jesus com a seguinte frase: “Nos deixamos tudo para te seguir. Que proveito
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tiramos disso?”. Sobre a carreira de longo prazo, o0 mesmo apdstolo indaga Cristo em

Jodo 6:68 dizendo “Senhor, para quem iremos nds? Tu tens as palavras da vida eterna”.

Ao mesmo tempo que Paulo prevé a possibilidade de atuagdo em diferentes areas
(“ministérios) conforme a utilidade das diferentes aptiddes (“dons™) e seu lugar no
trabalho eclesiastico quando diz: (I Corintios 12:4-12) ele também argumenta que deve
haver um catalizador comum onde todos interesses e expectativas devem se render. Isto
fica evidente no verso 6 do texto referido que diz: “e ha diversidade de operagdes, porém
¢ o mesmo Deus que opera tudo em todos”. Em tempos de organizagdo, cré-se
biblicamente que a atuacdo moderadora de Deus se dava através do colegiado de lideres
eleitos que se reuniam para deliberar sobre as acoes dos servidores. Tais agrupamentos
possuem autoridade social e diante de tais deliberagdes cada trabalhador dever submeter
sua propria expectativa ou desejo de evolucdo na carreira para o interesse maior da
comunidade. Tal autoridade eclesidstica possui, caso necessario, poder repreensivo e
disciplinar. Um exemplo disto ¢ visto no episodio de atos 15:37-40: “Barnabé queria
levar Jodo, também chamado Marcos. Mas Paulo ndo achava prudente leva-lo, pois ele,
abandonando-os na Panfilia, ndo permanecera com eles no trabalho. Tiveram um
desentendimento t3o sério que se separaram. Barnabé, levando consigo Marcos navegou
para Chipre mas Paulo escolheu Silas e partiu, encomendado pelos irmaos a graga do

Senhor”.

Seguindo este conceito, contexto da Igreja Adventista do Sétimo Dia, em seu
Regulamento Esclesiastico Adminsitrativo a institui¢ao dispde que o pastor deve possuir
vocacao ministerial e exercé-lo com exclusividade ao abdicar das demais fungdes
profissionais. Cada servidor assina os documentos de “conflito de interesses” e
“dedicacao exclusiva” ao ingressar no sistema, que o torna inelegivel para exercer sua

carreira em outros locais do mercado (regulamentos E85 S e E90).

2.3.Definicido de Geracoes

O termo geragdes caracteriza um grupo de individuos que nasceram dentro do
mesmo periodo cronoldgico e experienciaram os mesmos acontecimentos politicos,
sociais, culturais e historicos. Sendo assim, estes individuos tendem a possuir leituras e

interpretacdes semelhantes e partilham de experiéncias de modo a construir uma

Caderno Técnico de Administracdo Contemporinea —v.2, n.1, Janeiro/Junho — 2020. Pagina 62



Lideres religiosos e suas expectativas de carreira: um estudo empirico com pastores de

comunidades evangélicas.

consciéncia coletiva, comum (ITUASSU et al., 2016). A palavra “geragdo” abrange
significados ainda mais importantes do que apenas a propria conotagao. Uma geragao nao
¢ formada apenas por pessoas que nasceram numa mesma €poca, mas sim por pessoas
que foram moldadas por certo periodo ou ano, por um mesmo tipo de influéncia politica
ou cultural. Tais experiéncias em comum os tornaram vinculados a um mesmo

sentimento, o de pertencer aquela determinada geragdo. (FORQUIN, 2003).

Optamos por usar as classificacdes de geracdes contidas em Veloso, Dutra e
Nakata (2008). De acordo com os autores, as geracdes sdo compreendidas em Y, X e baby

boomers, e suas caracteristicas sdo as seguintes:

e Até 1964: baby boomers — eles sdo mais motivados, sdo otimistas e
workaholics. Valorizam o status e a ascensao profissional dentro da empresa.

e Entre 1965 e 1977: geracao X — adotam postura de ceticismo e defendem
ambiente de trabalho mais informal e hierarquia menos rigorosa.

e De 1978 em diante: geragdo Y — Sao mais individualistas, defendem suas
opinides e priorizam o lado pessoal em relagdao as questdes profissionais. A geragao
Y também ¢ marcada por caracteristicas relacionadas com o ritmo de mudanga, a
necessidade de interatividade, o amplo acesso a informacdo e o entendimento do
mundo que os faz ser e agir diferente dentro da sociedade (LOMBARDIA et al., 2008;
TAPSCOTT, 2010; COIMBRA; SCHIKMANN, 2001).

e A geragdo Z, também pesquisada, ¢ a geracdo dos nascidos a partir de
1998. Eles sdo super conectados e nao conseguem se desligar dos celulares e tablets.
Sao dinamicos, inovadores, respiram a tecnologia, tém alto senso critico, sdao
distraidos, possuem baixo grau de relagdo interpessoal, pendem para a obsolescéncia

e sdo impacientes (TAPSCOTT, 2010).

2.4 As ancoras de carreira de Edgar Schein

Os motivos e padroes que levam os individuos a escolherem e determinarem suas
carreiras estdo assentados na auto percepcdo que estes possuem em relacdo aos seus
principios e valores (VIEIRA, CARRIERI, ef al., 2016). Essas preferéncias de escolhas

por determinada ocupacgao, carreira ¢ oportunidade resultam no que Schein denominou
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de ancoras de carreira (1996). De seus estudos baseados em entrevistas de quarenta e
quatro individuos quando eram alunos da Sloan School of Management e posteriormente
(com um intervalo de 10 a 12 anos), concluiu que a medida que o individuo progride
através dos varios estagios da carreira, vai gradualmente ganhando autoconhecimento e
desenvolve uma auto percep¢ao da sua trajetéria de carreira de maneira mais clara. As
mudangas percebidas nas carreiras destes alunos pesquisados foram observadas de
maneira criteriosa, resultando assim, em um parecer sobre os motivos, atribuigdes,
valores e atitudes que compunham o perfil dos pesquisados. (TREVISAN; et al., 2016)
O estudo permitiu ao pesquisador determinar caracteristicas de cada ancora, bem como o

perfil do profissional e as perspectivas para as pessoas. (VIEIRA; et al., 2016).

Schein (1996) descreve o autoconceito como “Ancoras de Carreiras”, as quais

estdo baseadas em trés caracteristicas:

= Talentos e habilidades, demonstrados no sucesso dos varios trabalhos
realizados;

= Motivos e necessidades, percebidos no feedback de outras pessoas e da
empresa, € na auto avaliagdo ao enfrentar varios desafios;

= Atitudes e valores, evidenciados no confronto entre os valores e normas
proprios e os da organizagao ou ocupagao.

Edgar Schein encontrou na ancora uma metafora apropriada para resgatar a
premissa de conforto, comodidade e ajuste, retratados pela tendéncia do individuo em
regressar aquelas praticas que encontram afinidade com sua autoimagem. Isso se da
principalmente quando este vivencia situagdes que contradizem seus valores e objetivos.

(TREVISAN; et. al., 2016).

Schein (1996) descreveu, inicialmente, cinco ancoras de carreira, baseadas nos
dados coletados durante seus estudos (1978), a saber: 1) Autonomia/Independéncia (Al);
2) Seguranca/Estabilidade (SE); 3) Competéncia Técnica/Funcional (TF); 4)
Competéncia Gerencia Geral (GG), e 5) Criatividade Empreendedora (CE). Porém, em
pesquisas posteriores, nos anos 1980, ele adicionou mais trés categorias, quais sejam: 6)

Servigo e Dedicacao a uma causa (SD); 7) Desafio Puro (DP), ¢ 8) Estilo de Vida. (EV).
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Para Schein (1996), o conhecimento dessas ancoras auxilia o individuo a fazer
escolhas mais sabias em relacdo ao seu autodesenvolvimento, familia ¢ carreira. As

caracteristicas gerais de cada ancora de carreira sdo assim descritas:

*  Autonomia/Independéncia (Al): refere-se a individuos que prezam, acima
de qualquer coisa, a manuten¢do de sua liberdade, autonomia e independéncia. Eles
tendem a tracar sua vida profissional focados em atividades que lhes possibilitem
maior flexibilidade diante das necessidades de realizarem as coisas de modo pessoal,
de acordo com suas proprias regras € métodos.

= Seguranga/Estabilidade (SE): diz respeito a individuos que orientam suas
trajetorias profissionais priorizando a seguranca financeira e sua estabilidade no
vinculo empregaticio. Eles tendem a trabalhar em empresas que proporcionam
estabilidade e bom pacote de beneficios, aquelas cuja imagem inspira solidez e
confiabilidade.

= Competéncia técnica/funcional (TF): interessa individuos que sao
estimulados e motivados quando exercem alguma aptiddo especifica e tornam-se
especialistas na func¢do ou atividade ou conhecimento na area em que se situam suas
competéncias e satisfacdes. Para essas pessoas, a posi¢do de gerente geral ndo tem
atrativo algum, mas podem até assumir uma geréncia técnica — desde que em suas
areas de especialidade.

= Competéncia geréncia geral (GG): individuos com capacidade analitica,
bom relacionamento interpessoal e intergrupal e equilibrio emocional se encaixam
nessa ancora. A eles cabe o processo decisorio, portanto, devem pensar de modo
integrado, considerando as maultiplas funcdes que exercem. Realizam-se em
administrar, sabem fazer gestdo de pessoas e conhecem todas as areas de uma
organizagao, ainda que superficialmente.

» (Criatividade Empreendedora (CE): individuos que perseguem
constantemente a criagdo de novos empreendimentos enquadram-se nesse tipo de
ancora. Possuem um impulso de criagdo que os leva a concepgdo de novas empresas,
produtos e servicos que sejam economicamente independentes e rentaveis, além de
garantir identificacdo com os proprios empreendedores.

= Servigo/Dedicacdo a uma Causa (SD): atrai individuos interessados em

ajudar o proximo e a construir uma sociedade melhor. Por esta razdo, eles procuram
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trabalho em organizag¢des onde possam exercer influéncia, enquanto, a0 mesmo tempo,
seus valores pessoais sao respeitados.

»  Puro Desafio (DP): individuos pertencentes a essa categoria de ancora de
carreira projetam sua vida profissional de modo a poderem, constantemente, chocar-
se com obstaculos a serem transpostos. Na medida em que aumenta o numero de
desafios vencidos, buscam novos e maiores problemas para serem solucionados. Nao
¢ incomum as pessoas reagirem positivamente a presenca de alguns desafios na vida,
mas para aquelas cuja ancora € o “puro desafio”, nada além disso vai importar muito

= Estilo de Vida (EV): desperta grande interesse naquelas pessoas que
colocam como prioridade em sua profissdo a integragdo do trabalho com suas
necessidades individuais e familiares.

A valia dos estudos e pesquisas de Edgar Schein ¢ muito grande, pois quando a
ancora de carreira ndo esta muito bem definida e clara para o individuo, este corre o risco
de ingressar em atividades de trabalho que ndo irdo lhe proporcionar a auto realizagdo e
satisfacao. Se ficar obscuro este entendimento, o individuo percebera que as atividades
que desempenha nao estao correspondendo aos seus desejos e inclinagdes pessoais €, por
conseguinte, nio se sentira feliz. E neste sentido que a clareza quanto a sua orientacio
pessoal para o trabalho se torna valiosa, ajudando-o a reconhecer seus valores e

principios. (TREVISAN; et al., 2016).

No que diz respeito a proximidade entre algumas ancoras; Schein (1996),
percebeu que em determinados profissionais existe uma maior predisposicao para aceitar
vinculos mais estreitos com a organizacao do que em outros profissionais de ancoras
diferentes. Essa aproxima¢dao ou vinculagdo ¢ nominada por Schein de “Algemas
Douradas”, as quais englobam o conjunto de beneficios oferecidos sem portabilidade
profissional. (GOMES; et al., 2012).

Por fim, chegou-se a conclusdo que a maioria dos individuos cria um forte
autoconceito de sua carreira interna de modo que ao identificar a ancora de maior
predominancia, esta revelard os valores dos quais o profissional ndo abrird mao, mesmo
diante de processos de decisdo conturbados. (CANTARELLI; ESTIVALETE;
ANDRADE, 2014)
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3. Metodologia da Pesquisa

A pesquisa caracteriza-se como descritivo-analitica (TRIVINOS, 1987; YIN,
2001), com o intuito de discutir e identificar quais sdo as ancoras de carreira mais € menos
presentes de acordo com a geragdo dos sujeitos pesquisados. Utilizou-se como
instrumento de pesquisa um questiondrio denominado como inventario de ancoras de
carreira de Schein (1993), composto por quarenta questdes que visam identificar as
ancoras de carreira que sejam mais presentes e também as que sao menos presentes, dentre
as oito categorias possiveis a esse questiondrio foi adicionada uma pergunta para
identificar a qual geracdo o individuo pertence. Para a coleta de dados o questionario foi
direcionado a um grupo de 62 individuos e esta amostra revelou que a maioria dos sujeitos
pesquisados nasceram a partir do ano de 1991, pertencendo assim a denominada geracao
“X”. O percentual destes, equivale a 63% do total. A aplicacdo do questionario se deu no
dia 06/03/2018, em uma reunido de planejamento onde os pesquisados estavam presentes
para tratar de assuntos relativos a sua atividade profissional. Os sujeitos pesquisados
receberam o questiondrio impresso ¢ foram orientados quanto ao preenchimento do
mesmo; estes tiveram tempo habil de 30 minutos para respondé-lo. A todos os
participantes foi assegurada confidencialidade no tratamento de dados bem como o
retorno dos resultados. Os dados colhidos foram tratados e organizados no software Excel

e posteriormente foram transformados em graficos e tabelas.

4. Analise e discussao dos resultados

\ ~

O grafico 01 apresenta os dados relativos a geracdo dos agentes pesquisados,

identificando assim qual o periodo em que estes nasceram e sua relativa distribuicao.
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Grifico 01 — Estudo Geracional dos agentes pesquisados

@ (X) 1960-1975
@ () 1976-1990
© () 1991-2010

Fonte: dados da pesquisa

Percebe-se que a grande maioria, 63% do total, pertencem a denominada geragao
“X”, que sdo aqueles que tiveram o seu nascimento entre os anos de 1960 a 1975. Em
seguida os dados levantados apresentam que 34% dos pesquisados sdo pertencentes a
geracdo “Y”, nascidos entre os anos de 1976 e 1990, por ultimo e menos expressivo nota-

se que 3% equivalem a geracdo “Z”.

Segundo Veloso, Dutra e Nakata (1998), os “Xs” sdo individuos que expressam
sua preferencia por ambientes informais, eles também caracterizam-se pelo gosto por uma
hierarquia menos rigorosa e mais flexivel e apreciam a interacdo com outros profissionais
que agreguem valor ao seu desenvolvimento. Chama-se atencdo para o fato de que os
“Xs” sdo aquela geracdo que vem logo ap6s um periodo de pos guerra, e por isso, ainda
herdaram aspectos ligados ao militarismo, principalmente no que diz respeito a

obediéncia as regras.
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Grafico 02 — Divisdo dos agentes pesquisados de acordo o tempo de servico na organizacio

pesquisada.

© 0-9 anos
@ 10-19 anos
@ 20+ anos

Fonte: dados da pesquisa

O grafico 02 mostra que a grande maioria dos profissionais pesquisados (47%),
possuem 20 ou mais anos de trabalho dentro da instituicdo pesquisada. Em sequencia
observa-se que 31% dos pesquisados estd inserido na organizagdo de 0 a 9 anos, e
posteriormente, nota-se que 23% dos pesquisados participa desta organizacao de 10 a 19

anos.

Retoma-se aqui a percepcao de Arthur, Hall e Lawrence (1989), os quais afirmam
que a carreira profissional ¢ vista como a sequencia de experiéncia profissionais. Por sua
vez, Hirsh e Jackson (2014), enxergam carreira como o progresso na vida profissional e
Cortella (2016), salienta que atualmente os individuos procuram carreiras que
proporcionem mais do que uma recompensa salarial, estes buscam atividades que possam

lhes fornecer respeito e agreguem uma vida de propositos.
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Grifico 03 — Divisao dos agentes pesquisados de acordo com as Ancoras de Carreira com maior

significincia

© Sservigo Dedicagao

@ Competéncia Técnica

© Estilo de Vida

@ Seguranca Estabilidade

@ Desafio Puro

@ Geréncia Geral

" Autonomia Independéncia
@ Criatividade Empreendedora

Fonte: dados da pesquisa

O grafico 03 permite uma leitura interessante a partir das dncoras de carreira com
maior presenca nos agentes pesquisados. O resultado mostrou que a ancora de carreira
mais presente e com maior indice entre os lideres religiosos, foi a denominada ancora
Servigo Dedicagdo (SD), que segundo Schein (1996), caracteriza os individuos que se
preocupam em conciliar os objetivos profissionais aliados a um propdsito ou uma causa

nobre. Esta ancora foi a mais presente para 36% dos pesquisados.

Segundo Martins (2001), as decisdes que orientam uma carreira se ddo com base
no autoconceito que o individuo possui de si mesmo. Para ele a carreira € orientada com
base nas crengas e valores pessoais. Cortella (2016), enfatiza que os esfor¢os do individuo
moderno estdo centrados na constru¢do do seu legado. Este possui um forte senso de
pertencimento e trabalha para que seus esforcos ndo sejam desperdi¢ados. Ainda afirma-
se que a constru¢do da carreira profissional nos dias atuais estd focada em ver a atividade
laboral como uma agao transformadora, onde individuos lutam para que seus esforgos
profissionais favoregcam o desenvolvimento de sua comunidade e por consequéncia da

sua sociedade. (CORTELLA, 2016).
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5. Consideracgoes finais

De modo geral, constatou-se que a ancora de carreira mais presente foi a Servigo
Dedicag¢do, que apareceu em cerca de 36% dos lideres religiosos entrevistados. Também
observou-se que entre os pesquisados, a maior parte estd inserido na organizacdo entre
um periodo de 20 anos ou mais, o que denota uma identificagdo maior com a filosofia e
proposito na natureza da instituicdo pesquisada. Também foi bem significante a presenga
da geragdo “X” entre os agentes pesquisados. Estes sdo caracterizados pelo
comportamento mais sobrio, mais fiel a lideranca e mais burocratico. Assim sendo,
concluimos que a ancora Servico Dedicagdo ¢ a que tem norteado muitos dos lideres
religiosos e entende-se que esta ancora identifica individuos que lutam por deixar um
legado para a sua comunidade e para a propria sociedade. Através dos dados colhidos
observou-se que o fator idade ou geracao, ndo interfere no conjunto de crencgas e valores
daqueles que escolhem construir uma carreira religiosa e sendo assim, o desejo de fazer
um bem comum ao préximo e o desejo de agir de maneira transformadora sao aspectos

que impulsionam os lideres religiosos.
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