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RESUMO

O tema abordado é o de carreiras em ambientes inovativos. A revisao tedrica é apresentada, e em
funcdo desse ambiente inovativo, apresenta-se a proposicdo de explorar e descrever as suas
especificidades. A base empirica é o conjunto de empresas localizadas no municipio de Séo Carlos,
Sdo Paulo. O objetivo foi rever a teoria pelas novas evidéncias, apresentando um modelo de carreira
para as empresas de base tecnoldgica. A conclusdo € que o ambiente externo inovador constitui
fator determinante para as novas fundamentacdes teoricas.
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A construcdo de carreira em ambientes inovativos - um estudo nas empresas de base tecnoldgicas

1. INTRODUCAO

Estudos tedricos e empiricos tém demonstrado que o ambiente organizacional vem passando
por mudancas que afetam os modelos de gestdo de pessoas. As empresas, como também se constata,
adaptam-se as exigéncias de um ambiente mais competitivo, apresentando flexibilidade estrutural,
descentralizacdo do poder, potencial inovativo, agilidade de resposta, com expectativas de
crescimento e de desenvolvimento.

Nesse ambiente de mutacGes, um dos topicos emergente é o da administracdo de carreiras,
com a pressuposicdo de que ela se constitui num instrumento de gestdo. Sob fundamentos tedricos,
propbe a conciliacdo da expectativa do profissional no desenvolvimento de sua trajetéria com o
novo perfil profissional exigido pelas empresas, em busca de vantagem competitiva para se manter
no mercado de trabalho (Dutra, 2009).

E sob essa pressuposicdo que o presente artigo possui o objetivo de investigar a construcao
da carreira no cenario das mudangas tecnoldgicas, especificamente no ambiente inovativo em que
estdo as empresas de base tecnoldgica. Para tanto, essa introducdo apresenta a questdo empirica,
com as alternativas interpretativas, seguida da definicdo dos objetivos. Posteriormente, ha o
enguadramento da questdo empirica na teoria, identificando-se, a seguir, as empresas investigadas.

As analises e conclusdes sdo os contetdos trabalhados nos ultimos itens.
1.1 Definig¢éo do problema

O problema a ser investigado surgiu da aplicacdo de um pré-teste’ nas empresas de base
tecnoldgica (EBTs) do municipio de Sao Carlos-SP, a partir do questionario de ancoras de carreira,
proposto por Schein (1996). O objetivo era identificar o perfil do profissional dessas empresas. Ao
constatar que ndo houve a predominancia de uma identidade profissional entre as EBTs
investigadas, contrario a proposicao que induziu a aplicacdo do pré-teste, optou-se por intensificar

0s estudos sobre essas EBTs sob o pressuposto de apresentar explicacbes alternativas a néo

1 O pré-teste teve como objetivo identificar a ancora de carreira nas trés categorias de empresas de base
tecnoldgica do municipio de Sdo Carlos-SP: pré-incubada (empresas na fase de amadurecimento, localizadas no
ParqTec), incubada (empresas na fase de desenvolvimento, localizadas no ParqTec) e graduada (empresas
localizadas fora das instalagdes do ParqTec). Assumindo que cada categoria apresenta caracteristicas distintas,
esperava-se que houvesse a predominancia de uma determinada &ncora em cada uma delas.
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predominancia do perfil profissional. Uma delas estd em admitir, como hipotese plausivel, que essas
empresas estruturam-se pelo ambiente externo, especialmente devido & expectativa de demanda das
EBTs sobre a viabilidade dos projetos e das caracteristicas inovadoras em produtos e servicos
associados a eles. Essa alternativa explicativa é fundamentada na proposicdo de Zouain (2003).
Segundo esse autor, a complexidade das atividades e as incertezas em rela¢do aos resultados dos
projetos colocam as empresas em um ambiente carente de abordagens que permitam definir, com
precisdo, as reais demandas dessas empresas em relacdo aos ambientes de inovagdo. Esse ambiente
impbe que se as empresas ndao acompanharem o avango tecnoldgico, elas estdo fadadas ao
insucesso, e, consequentemente, a carreira do profissional comprometida pelo sucesso da inovagéo.
Para investigar tal hipétese, este trabalho propbe que as EBTs estruturam-se pelo ambiente externo
inovativo e ndo pelo ambiente interno, a partir do perfil do profissional.

Por conseguinte, propde-se que a administracdo de carreira constitui uma ferramenta capaz
de estimular as pessoas a se desenvolverem tecnicamente, levando-as a repensarem suas carreiras
em funcéo das oportunidades inovativas externas e ndo no ambiente interno inovativo. A gestio de
pessoas, que era apreendida como uma ferramenta de controle dos recursos humanos internos a
organizacdo, passa, conforme se propde pelo desenvolvimento da hipoOtese, a ser vista como
indutora de desenvolvimento dos recursos humanos pelos novos sistemas de valorizagdo adotados
pelas empresas inovadoras. A consequéncia tedrica esta em possiveis desenhos alternativos de
carreira, em que as perspectivas dos profissionais e as das empresas passam a ser interpretadas
como convergentes, mas com trajetorias especificas ao ambiente inovador das empresas.

Portanto, a fundamentacdo da hipotese de trabalho decorre do objeto estudado, que sdo as
empresas de base tecnolégica, as quais sdo diferentes das empresas de base ndo tecnoldgicas. As
EBTs sdo definidas por incorporarem grau elevado de conhecimento cientifico, com competéncia
exclusiva em termos de produtos e processos, como admitem Marcovitch et al. (1986) e Ferro e
Torkomian (1988). Além disso, Carvalho et al. (1998) e Stefanuto (1993) acrescentam outros
componentes, como micro e pequenas empresas, envolvidas com a ciéncia aplicada e engenharia,
com capital nacional e atuando na fronteira tecnologica de seu setor. Sob essa delimitacdo, os

objetivos passam a ser 0s seguintes.

1.2 Delimitacéo dos objetivos

O objetivo principal desse artigo é descrever como as EBTs se envolvem com a

administracdo de carreiras, delineando ou ndo um modelo de gestdo de pessoas. Sob este objetivo,

Revista de Administracdo e Inovacgao, Sao Paulo, v. 11, n.2, p. 154-178, abr./jun. 2014.

156



A construcdo de carreira em ambientes inovativos — um estudo nas empresas de base tecnoldgicas

sera possivel identificar como a empresa € capaz de conciliar as suas necessidades e propdsitos as
expectativas dos seus profissionais.
Os objetivos intermediarios, conforme terminologia empregada por Vergara (2005),
necessarios para atender ao objetivo principal, sdo os seguintes:
o Identificar o perfil das EBTs em estudo.
o Identificar as caracteristicas de politicas de carreira empregadas.
¢ Identificar se ha expectativas de carreira nas empresas de base tecnoldgica.

e Propor um modelo de gestdo de carreiras em empresas de base tecnoldgica.

2. REFERENCIAL TEORICO

Este referencial consiste na identificacdo de conceitos e suas inter-relacdes que permitam as
andlises descritivas e compreensivas do problema e da hipétese de trabalho. Um desses conceitos €
o de carreira. Inicialmente, hd a tendéncia em admitir que a carreira é construida pelo individuo,
como sendo a sequéncia linear de experiéncias, conforme sugere Hall (1998) como citado em Dutra,
2009. Nesta sequéncia, a carreira, para Martins (2001), pode ser descrita de trés formas: como
progressdo vertical, acompanhada de status e ganhos financeiros; como profissdo, e como
estabilidade ocupacional.

Visando apresentar nova perspectiva tedrica que expressa a compreensdao mais adequada
para as manifestacbes empiricas, London e Stumph (1982) admitem que a carreira € construida a
partir das inter-relacGes entre as pessoas, a sociedade e as organizagdes, variando em fungdo dos
interesses das mesmas. Esta proposicdo, além de inserir a nocdo de inter-relagGes, identifica a
questdo de interesses, 0s quais estdo associados as especificidades dos periodos histéricos e ao
comportamento organizacional associado a este ultimo. O comportamento organizacional retrata o
desempenho da organizagdo em fungdo do individuo, do grupo e da estrutura da propria
organizacdo em se adaptar as novas demandas, as quais se relacionam as pessoas e ao contexto
historico. Por exemplo, a globalizacéo requer novas habilidades dos profissionais e novas funcoes e
papéis das organizagfes (Robbins, 2002). Em relacdo ao contexto historico, € um fendmeno
retratado desde os descobrimentos, mas as especificidades por formas e conteldos contemporaneas
sdo devidas, conforme Castells (1999), da revolucdo nas tecnologias da informacgdo, as quais
interagem de forma convergente entre as tecnologias da microeletrénica, da computagdo, das
telecomunicagbes, da optoeletronica e da engenharia genética. E sob esse contexto histdrico que
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surgem instrumentos de gestdo capazes de conciliar as expectativas entre a organizagdo e Sseus
funcionarios e entre as organizagdes ou empresas. O que se propde neste artigo € que o ambiente
organizacional, pelas novas evidéncias, passa a se estruturar por interacfes, afetando os modelos
tradicionais de gestdo. Ndo obstante, as evidéncias complexas da globalizacdo, apesar de serem
reportadas pelos tedricos, tém induzido a instrumentos de gestdo generalizados e ndo a estratégias
especificas as evidéncias dessa complexidade, como as geradas pelas empresas de base tecnoldgica,
como se propde aqui investigar.

Apenas para ilustracdo, os instrumentos de gestdo generalizados e que visam conciliar as
expectativas entre as organizacOes e seus funcionarios sdo os seguintes: indugdo de mudangas no
perfil dos profissionais em competéncias que agreguem valor a empresa; inducdo de
comprometimento das pessoas com 0s objetivos e as estratégias organizacionais; constru¢do do
ambiente de trabalho baseado em valores basicos como a autonomia, a confianca e a clareza de
objetivos; adaptacdo das organizacBes as diferencas entre as pessoas, etc. Mas, de forma mais
especifica, € a gestdo de carreira 0 instrumento que concilia aquelas expectativas.

Teoricamente, 0 conceito permite a diferenciacdo entre os tipos de carreira e os modelos. Para
Chanlat (1995), a diferenciacdo é para distinguir a dimensdo profissional da carreira das suas
caracteristicas em estrutura social, econémica e politica distinta. Para este autor, os tipos de carreira
podem ser descritos como burocratico, profissional, empreendedor e sociopolitico, e os modelos de
carreira podem se dividir em tradicional e moderno. Sem entrar em detalhes sobre essas
especificidades, hd proposicOes alternativas que visam apreender as evidéncias que emergem em
novos contextos. Nesse sentido, Evans (1996) identifica as carreiras como sendo de natureza espiral
ou em ziguezague; ja Bendassolli (2009) sugere oito tipos de modelos emergentes de carreira
apresentados no Quadro 1.

Com a emergéncia desses modelos de carreira, também surgem novos conceitos de sujeitos e
0s respectivos trabalhos aos quais estdo vinculados. Em relagdo ao sujeito, os conceitos passam a
expressar a autonomia, o desprendimento das tradi¢des, a individualizacdo e o sujeito ativo. Em
relacdo ao trabalho, os conceitos refletem a desinstitucionalizagdo tradicional do trabalho, a crise do
emprego, a transformacdo dos vinculos individuo-organizacdo e a ndo linearidade das carreiras

profissionais. (Bendassolli, 2009).
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Quadro 1 — Modelos emergentes de carreira

Modelo Proposicoes

Carreia sem fronteiras Pluralidade de contextos de trabalho
Transversalidade dos vinculos com as organizac6es
Competéncias (know why, know how e know whom)

Carreira Proteana Mudanc¢a como um dado de realidades
Variedade de experiéncias
Adaptabilidade e resiliéncia
Identidade como &ncora

Craft Career Autonomia, criatividade, invenc¢do e reinvencao do
préprio trabalho

Sujeito e atividade como um Unico conjunto
Trabalho e sensemaking

Carreira Portfdlio Diversificagdo das atividades profissionais
Flexibilizaco das identidades pessoais
Multiplas zonas de expertise individual

Carreira Multidirecional N&o linearidade das experiéncias de trabalho
Contrato psicologico transacional
Comprometimento multiplos

Carreira Transicional Interdependéncia entre agéncia individual e estrutura
social

Carreira como mediacéo entre instituigdes e processos
de interacdo

Processo de continua construcéo e reinterpretagdo de
scripts

Carreira Narrativa Temporalidade e acdo como processos narrativos
Interpretacdo de eventos da realidade e do self
Narrativa e projeto

Carreira entre historia coletiva e histdria singular

Carreira Construcionista Carreira como um processo de construcdo social e de
interacdo

Identidade como metamorfose

Processos de negociagdo de significados no contexto
de estruturas sociais

Fonte: Adaptado de Bendassolli (2009, p. 392)

O que reforca a énfase sobre o individuo na proposicdo de Bendassolli (2009) é a agregacdo do
conjunto de pessoas em quatro grandes categorias, quais sejam, 0 agente, o sujeito pés-moderno, o
reflexivo e o interacional. O autor associa cada categoria aos tipos de trabalhos, caracterizando

modelos de carreira, conforme sintetizado pelo Quadro 2.
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Quadro 2 — Categorias de sujeito e tipos de trabalho.

Sujeito Trabalho Modelo
campo privilegiado da a¢do individual Carreira  sem
arranjo instavel de trocas mutuas entre fronteiras
individuo e organizacao

Agente meio de externalizacdo da identidade pessoal | Carreira
sequéncia de experiéncias pessoais Proteana

trabalho como fluxo

bl Craft Career
modelo de organizacdo artesanal de trabalho

trabalho como um elemento dentre outros do | careira
espaco de vida pessoal Portfélio
trabalho fragmentado, em tempo parcial

Po6s-moderno
trabalho como um suporte para a construcao da | carreira

identidade pessoal Multidirecional
flexibilidade do trabalho

Reflexivo | trabalho - portfolio Carreira
desregulamentacdo institucional do trabalho Transicional
trabalho como narrativa social e pessoal Carreira
trabalho como fato "objetivo" apresentado a Narrativa

Interacional interpretacgdo (e reinterpretacdo)

trabalho como um processo discursivo Carreira
compartilhamento de valores e objetivos Construcionista
comuns

Fonte: Adaptado de Bendassolli (2009, p. 392)

A sintese apresentada no Quadro 2 ilustra que os oito modelos de carreiras estdo atrelados as
quatro categorias de sujeitos. Revela também que os tipos de trabalhos expressam proposicdes
centradas nos individuos das respectivas categorias. Por um lado, identifica-se a possibilidade de
algumas carreiras possuirem, na perspectiva do sujeito, formas complementares de trabalho, como
campo privilegiado, fluxo de atividades fortalecido pelas experiéncias, etc., da mesma forma que a
definicdo do sujeito como agente. Por outro lado, essa énfase é sobre a organizagdo como ambiente
ndo dindmico, contrario ao que se assume em relacao ao sujeito.

Mesmo na abordagem sobre o comportamento organizacional, que insere a organizagdo no
ambiente interativo, o enfoque dindmico estrutura-se pela concepcdo abstrata da organizacao,
desvinculada da dimensdo econémica. Tem-se, conforme descrito até entdo, a apreensdo dos fatos
emergentes pela énfase no sujeito e pela apreensdo das inter-relacdes, mas com destaque na
reestruturacdo do sujeito. A proposicao tedrica-empirica deste artigo esta, portanto, no emprego das
categorias conceituais revisitadas e se elas descrevem e explicam as empresas definidas pela
dimensao econdmica, especificamente pela base tecnoldgica.

A principio, a énfase da hipdtese de trabalho sobre o ambiente externo na organizacdo das

empresas de base tecnologica delimita a aplicacdo do conceito de carreiras, reduz a relevancia do
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sujeito e permite elaborar inferéncias sobre os modelos de gestdo que conciliam os interesses dos
individuos e das organizacbes em ambientes inovadores. Nota-se que o termo aplicado € de
ambientes inovadores, que se estruturam pelo sistema de inovacdo da empresa, o qual esta inserido
no sistema de inovagdo nacional, e ndo de gestdo de inovagOes atreladas apenas aos sistemas
produtivos.

Deve-se destacar que a gestdo de inovacdo se fundamenta, usualmente, na pressuposi¢do
econdmica cléssica de que a inovacao esta associada a possibilidade técnica e a oportunidade de
mercado. Se, por um lado, a abordagem econémica ignora a gestdo na organizagdo, por outro, a
abordagem da administracdo assume a pressuposi¢do econémica, deixando de associar a gestdo das
inovacOes as oportunidades de mercado. Os exemplos atuais sdo muitos, destacando-se 0s seguintes
enfoques sob essa perspectiva, quais sejam, o comportamento do lider e a capacidade de inovar da
equipe; a criatividade dos empregados na solugdo dos problemas da empresa; a identificacdo dos
atributos da criatividade e a associacdo com a inovacdo; a identificacdo de fatores que determinam a
inovacdo, destacando a motivacdo, a orientacdo ao papel funcional e a auto eficiéncia; a
caracterizacéo da cultura organizacional e as influéncias sobre a criatividade e a inovacéo, etc.

Entre essas sugestdes, nota-se que as trajetdrias apresentadas ndo sdo ao acaso. Pelo contrério,
elas estdo atreladas a abordagem que privilegia os valores do sujeito. Se no estudo sobre as carreiras
esses valores passam a ser construidos, na gestdo da inovacao os valores emergem pela delimitacao
do novo objeto estudado, que é a inovacgdo, em seu sentido abstrato. E evidente a constatacio de
outros enfoques sobre a gestdo da inovagdo, podendo-se destacar, entre outros, o de Brown e
Eisenhardt (1995) sobre a abordagem interdisciplinar; o de Freeman e Soete (1997) sobre 0 aspecto
interfuncional da inovacdo e a proposicdo de Clark e Wheelwright (1993) que associa a gestdo da
inovacdo a estrutura da empresa. Ndo obstante, sdo Krishnan e Ulrich (2001) que destacam um
aspecto central da gestdo da inovacdo: a dificuldade de coordenar a divisédo intelectual do trabalho.

O que se infere é que, a despeito do enfoque diferenciado, ha ainda, conforme advogam
Parolin e Albuquerque (2008), a auséncia de abordagens integradoras entre as estratégias de gestdo
de pessoas e a inovacao. A despeito desta lacuna interpretativa, o que se advoga neste artigo € que a
gestdo da inovacao ainda se institui pela dimenséo organizacional, mas sendo abstraida da dimensao
dos negocios entre organizacbes em ambientes construidos pelas tecnologias da informacéo.
Portanto, a proposicdo da gestdo de carreiras, como pratica da gestdo de pessoas, que, para Dutra
(2010) permite conciliar as expectativas dos profissionais e as necessidades da empresa, constitui o
diferencial para a competitividade das organizagdes inovativas. Por isso, 0 objetivo deste artigo em

estender a proposicdo desse autor, pois o0 foco esta nas empresas que competem no mercado de
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geracdo de inovacOes, como as empresas de base tecnoldgica, mercado este estruturado por grandes
riscos. Assim, a questdo tedrica € se a gestdo de carreiras institui-se como o diferencial para a
competitividade daquelas empresas.

Teoricamente, Dutra (2009) admite que os desenhos de carreira pode ser de trés tipos: o de
estrutura em linha, o da estrutura em rede e o da estrutura paralela. A estrutura em linha ndo oferece
alternativas as pessoas. Cada degrau da carreira é caracterizado e identificado por um conjunto
especifico de responsabilidades e atribui¢cbes em funcédo de atributos das pessoas. A ascensdo ocorre
pela qualificacdo profissional e pessoal (Figura 1). Embora essa estrutura ndo ofereca alternativa,
sua configuracdo pode permitir maior ou menor flexibilidade para que a pessoa proceda as escolhas
profissionais. Se 0s degraus e os critérios de acesso forem abrangentes, torna a estrutura mais
flexivel permitindo as pessoas mais possibilidades de se encaminharem profissionalmente. Caso 0s
degraus e os critérios de acesso sejam mais fechados e detalhados a estrutura se torna menos

flexivel.

GERENTE DE SISTEMAS

CCORDENADOR DE GRUPO
ANALISTA DE SISTEMA SENIOR

ANALISTA DE SISTEMA PLENO

ANALISTA DE SISTEMA JUNIOR

Figura 1 — Estrutura em linha
Fonte: Dutra (2009, p.82)

A estrutura em rede caracteriza-se por apresentar varias opcOes para cada posicdo da empresa,
permitindo a pessoa estabelecer sua trajetéria a partir de critérios de acesso previamente
estabelecidos (Figura 2). Essa estrutura tem sido usada nos sistemas de valorizagdo centrados no
trabalho, atrelados a estrutura organizacional. Esse tipo de estrutura possui algumas limitagGes para
as pessoas e para a empresa. Para as pessoas, elas estdo nas possibilidades de escolha, onde as
trajetérias profissionais sdo limitadas pela empresa. Para as empresas, elas estdo na pouca
mobilidade para reconfigurar a estrutura organizacional e a dificuldade de conciliar as expectativas

das pessoas as necessidades da empresa.
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CGerente de Gerente de Gerente de Gerente de
processos produgao vendas desenvaivimento | -
industriais
Analista do Analista s@nior Representante Analista
frdustria de suporte de técnico de sénior de

s8nio vendas vendas desenvaolvimento

I

Analista de

proce
ndustriais

SSOS
vendas janior

janior

e

—
Analista de
sistemas
trainee

Figura 2 — Estrutura em rede
Fonte: Dutra (2009, p. 84)

Analista de Analista de
suporte de desenvolvimento
junior

A estrutura paralela concilia o sistema de valorizacéo centrado no trabalho e nas pessoas. Para

Dutra (2009), esta estrutura é uma sequéncia de posi¢des possiveis de serem assumidas no interior

de uma organizacdo, orientada em duas direc6es: a de natureza profissional e a natureza gerencial.

Essas direcdes permitem direcionar o estimulo do desenvolvimento tanto técnico quanto gerencial.

Essa estrutura pode ser utilizada de diferentes formas: a carreira totalmente paralela (Figura 3), a
estrutura multipla (Figura 4) e a estrutura em Y (Figura 5). A escolha da melhor forma dependera

do estagio de amadurecimento e adaptabilidade das politicas e praticas da gestdo de recursos

humanos das empresas.

. Cientista associado

______

______

cientista de P&D .

de projetos

________________ N

Supervisor de
Pesquisador projetos

_____________________

Engenheiro de P&D
sénior a P&D

pleno P&D sénior

Engenheirc de P&D
janior P&D pieno

P& janiar

Figura 3 — Carreira totalmente paralela
Fonte: Dutra (2009, p. 87)

Gerente de divisdo

Gerente de departamento

Coordenador de suporte
Analista de suporte a
Analista de suporte a

Analista de su;ﬁorte a
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NIVEIS

TECNICO ADMINISTRATIVO APOIO  GERENCIAL

Figura 4 — Estrutura maltipla
Fonte: Dutra (2009, p. 88)
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BASE Cientista
janior

Cientista
traines

Figura 5 — Estruturaem 'Y
Fonte: Dutra (2009, p. 88)

Deve-se acrescentar que a estrutura em Y € dividida em trés partes: a base, o braco gerencial e
0 brago técnico. A base compreende o inicio da carreira do profissional, estando o nimero de
posicdes dependendo das caracteristicas de cada empresa. Quando o profissional atingir o Gltimo
cargo da base terd a opgdo de seguir pelo brago gerencial ou pelo brago técnico. Os cargos
referentes a cada brago ndo precisam ser simétricos. Entretanto, os niveis de exigéncia, horizonte
profissional, remuneracao e beneficios precisam apresentar a mesma relacao.

Deste conjunto de proposi¢des teoricas, as EBTS, pelas especificidades apontadas, podem néo
adotar um modelo de gestdo de pessoas associado ao desenvolvimento das carreiras dos seus
funcionarios. Por sua vez, como hipétese alternativa, as empresas podem possuir um modelo, o
qual, também pelas suas especificidades, pode ser determinado por outros fatores que nao 0s

internos a organizacdo, como as teorias apresentadas propdem. Neste sentido, os dados podem
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induzir a rever as proposicdes tedricas em funcdo das especificidades organizacionais das EBTS.
Para tanto, o item seguinte apresenta os procedimentos metodoldgicos para a selecdo dessas

empresas.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

As empresas de base tecnoldgica, objeto deste estudo, estdo localizadas no municipio de Sdo
Carlos, Estado de Sao Paulo. S&o empresas graduadas, vinculadas ao mercado e com pessoas
envolvidas com as atividades de gestdo, de prestacdo de servicos e de geracdo de produtos.
Considerando os objetivos deste artigo, eles direcionam a classificagdo das empresas apenas para as
dos componentes do setor industrial, que, para Torkomian (2006), passam a ser as seguintes: de
computacao, eletrénica, de equipamentos médico-hospitalares, de materiais avangados, de servigos
de engenharia, de Otica e de quimica. Segundo essa autora, essa delimitacdo é extremamente rigida,
mas apenas para ilustracao, elas representavam no contexto do municipio de Sao Carlos, 3,8% do
emprego industrial e 1,3% do emprego total do municipio. Como o problema investigado é a
construcdo da carreira no cenario das mudancas tecnoldgicas, a proporcéo de emprego gerado pelas
EBTs constitui o fator principal para a identificacdo do setor de atividades de transformacdo
industrial como critério na delimitagdo empirica das empresas investigadas.

O segundo critério advém, também, do rigor conceitual atribuido as EBTs. Como empresas
voltadas a inovacdo, em que a tecnologia apresenta alto valor agregado, considerou-se a
organizacdo do ambiente institucional como a referéncia dinamizadora desse processo inovativo.
Por ambiente institucional tem-se o0 ano de 1969, considerado o marco da institucionalizacdo do
Fundo Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (FNDCT), instituido pelo Decreto-
Lei no. 719, o qual passa a financiar a inovacgao e o desenvolvimento cientifico e tecnologico. Esse
ambiente consolida-se pela Lei n® 10.973, de dezembro de 2004, designada como Lei da Inovacéo, a
qual dispbe sobre incentivos a inovacdo e a pesquisa cientifica e tecnoldgica no setor produtivo.
N&o obstante, € somente em 2007, pela Lei n° 11.540, que ocorre a dinamizagdo do processo de
inovacédo tecnoldgica nas empresas visando a expansdao do emprego, da renda e do valor agregado
nas diversas etapas de producao.

Por sua vez, os programas de apoio as atividades de inovagdo instituem-se a partir de 2000.
Apenas para ilustracdo, tem-se, por meio do Ministério da Ciéncia e Tecnologia (MCT) e da
Financiadora de Estudos e Projetos (Finep), 0s seguintes projetos e programas: 0 Projeto INOVAR,

0 Programa de Apoio a Pesquisa em Empresas, 0 Apoio Financeiro as Atividades de P, D&l e a
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insercdo de Pesquisadores nas Empresas, o Apoio a Iniciativa Nacional para a Inovagdo (Proé-
Inova), o Programa Nacional de Apoio as Incubadoras de Empresas e Parques Tecnoldgicos (PNI),
a Capacitacdo de Recursos Humanos para a Inovacdo, a Implementacdo de Centros de P, D&l
Empresariais, etc.

Em funcdo desse ambiente institucional, ha incentivos para a criacdo de empresas e estimulos
para a insercao de pesquisadores no setor produtivo. A consequéncia € a expansao das EBTs 2000.
Por isso, a limitagcdo dessa investigagao as EBT’s que se graduaram no periodo de 2000 a 2010. No
total, sdo treze empresas, das quais quatro sdo de consultoria, afastando-se do primeiro critério, que
é a vinculagdo ao setor industrial de transformacgdes. As nove restantes enquadram-se nesse setor,
constituindo o universo investigado. Portanto, ndo foi empregado nenhum procedimento amostral.

Em relacdo as fontes de dados, elas foram primarias e secundarias. Por primarias,
subentendem-se as entrevistas realizadas com os gerentes ou responsavel principal das empresas e,
por secundérias, estdo os documentos das empresas que retrataram desde os estatutos até os
registros dos financiamentos, estabelecimentos de parcerias e 0s recursos financeiros efetivos para o
desenvolvimento dos projetos, etc. Enquanto a analise de dados primarios permitiu a construcdo de
tabelas, quadros, etc., os dados secundarios foram objetos da andlise de contetdo. O proposito foi

empregar estratégias simples e multivariadas que permitiram a analise das hipGteses em questéo.

4. A GESTAO DE CARREIRAS NAS EBTS

4.1 Caracterizacdo das Empresas

As nove empresas investigadas enquadram-se em trés tipos de atividades: seis desenvolvem
produtos, uma esta no ramo de P&D e duas prestam servi¢cos apenas. As que desenvolvem produtos,
concentram-se na fabricacdo de equipamentos eletrénicos de ginastica, na producdo de kits de
robotica, na inovagédo de processos e de materiais antimicrobianos suportados pela nanotecnologia,
no desenvolvimento de transdutores e equipamentos de ceramicas prezoelétrica, na fabricacdo de
equipamentos eletrdnicos agricolas e na fabricacdo de robés moveis.

As empresas prestadoras de servigos relacionam-se a servicos de engenharia na area de
mecanica e na area de software, ambas prestam assisténcia técnica. Por sua vez, a empresa que atua
no desenvolvimento de P&D concentra-se em um projeto dirigivel de cargueiro na area aeronautica.
A principio, sdo propoésitos diversos, mas todos expressando as diferentes atividades que as

empresas de base tecnoldgica podem estar envolvidas. A despeito da diversidade de ramos, as
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atividades de producéo e de servigcos ndo sdo excludentes em algumas empresas que se concentram
na atividade de producdo. Séo cinco empresas de producdo que também desenvolvem a prestacéo
de servicgos, concentrando-se na assisténcia técnica, na capacitacdo de profissionais e no exercicio
de consultorias aos clientes. Essas empresas sdo as seguintes: a de inovacdo nos processos e de
materiais antimicrobianos, baseados na nanotecnologia; a de desenvolvimento de transdutores e
equipamentos de ceramicas prezoelétrica, que fornecem servicos de consultorias; a da fabricacdo de
equipamentos eletrénicos de ginastica; a de fabricacdo de equipamentos eletrénicos agricolas que
prestam assisténcia técnica e a empresa que produz Kits de robdética é voltada a capacitacdo dos
uSuarios’.

A Tabela 1 apresenta o inicio das atividades nas empresas investigadas. As empresas criadas
mais recentemente estdo no ramo do P&D, n° 2, e no ramo de fabricacdo e producdo de robds
maoveis para entretenimentos, n°® 9. Enquanto a n° 2 investiga um projeto dirigivel, a n°9 dedica-se
apenas a producdo de rob6s para entretenimento. Elas refletem as oportunidades de negdcios em
dois novos ramos que comecam a fortalecer o envolvimento das EBTs com as novas oportunidades
de mercado, mas sem o envolvimento com a prestagdo de servicos. Por sua vez, dentre as empresas
criadas nos anos de 2002, 2003 e 2004, a n°®1 e n° 3 dedicam-se a prestacao de servicos e as de n° 5
e 6 envolvem-se com a producdo, sendo que todas prestam servicos, a de n° 5, de capacitacdo e a de
n° 6, de consultoria.

Tabela 1 — Caracterizagdo das empresas.

Empresa Inicio das atividades NUmero de funcionérios Investimento na diferenciagdo
dos produtos
1 2002 14 Sim
2 2009 6 Sim
3 2003 14 Sim
4 2000 16 Sim
5 2004 11 Sim
6 2004 11 Sim
7 2000 7 Sim
8 2000 49 Néo
9 2007 12 Sim

Fonte: Dados da pesquisa

? Esses dados apresentam uma tendéncia da empresa de base tecnoldgica diferente da encontrada por Tidd
(2008) no Reino Unido. Nessas empresas, as suas atividades se concentram apenas na inovagdo de produtos, o
que pode revelar a dimenséo diferenciada das EBTs entre 0s paises desenvolvidos e os em desenvolvimento.
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Independente do foco da atividade, as empresas procuram diferenciar os seus produtos,
conforme pode ser observado pelos dados da Gltima coluna da Tabela 1°. A excecdo é a empresa
que fabrica equipamentos eletrénicos para a agricultura, a de n°® 8. Outra caracteristica dessa
empresa é que ela possui 0 maior numero de funcionarios, 49, distanciando-se das demais empresas,
que possuem entre 6 a 16 funcionarios. Além disso, a empresa n° 8 possui oito fungdes distintas, a
saber: assisténcia técnica, manutencdo dos produtos, analistas de sistemas, coordenagdo
administrativa e financeira, coordenacao operacional, montador de manufatura, analista de compras
e analista de infraestrutura.

Em termos de estrutura, essa empresa contrasta, por exemplo, com a empresa voltada a
pesquisa e desenvolvimento (P&D), empresa n° 2, que possui apenas seis funcionarios e executa
somente estas trés fungdes: a administrativa, a de pesquisa e a de construcdo de protétipo. A
principio, nota-se a complexidade de estrutura das empresas de base tecnoldgica associada a
natureza dessas empresas e aos seus multiplos objetivos. Essa identificacdo passa a ser relevante,
pois a maioria dos estudos sobre as EBTs deixam de abordar a questdo da gestdo de pessoas ou
recursos humanos para priorizar a sua dimensdo técnica-cientifica e as alternativas dos negdcios
para a economia decorrentes dos projetos de inovacao.

N&o obstante essas constatacdes, as empresas investigadas possuem faturamento mensal
diferenciado. O maior volume de negdcios € apresentado pela empresa que produz equipamentos
eletrénicos para a agricultura, com 333 mil reais por més. Proximo a esse volume, estdo a empresa
que presta servigos de engenharia na area de mecanica e a empresa que produz kits de robdtica.
Ambas faturam 300 mil reais mensais, sendo que a Gltima apresentou dois pedidos de registros de
patentes. A essa tendéncia pode-se agregar a empresa que emprega a nanotecnologia na inovacgéo de
processos e produtos antibacterianos. Essa empresa fatura 200 mil reais mensais e apresentou cinco
pedidos de registros de patentes.

As entrevistas identificaram que dentre as empresas inovadoras, apenas a que se dedica a
fabricacdo de equipamentos eletronicos agricola, empresa n° 8, possui a coordenacdo administrativa
e financeira, dentro da qual ha o analista de gestdo de pessoas®’. As demais empresas,
independentemente dos ramos de atividades, estruturam-se pela dimenséo técnica-cientifica da base

tecnoldgica e por uma area administrativa voltada apenas para o controle financeiro. Por

% Essa tendéncia também se contrasta com a verificada pelo estudo de Tidd (2008). Para esse autor, as empresas
de base tecnologica investigadas no Reino Unido possuem potencial limitado de crescimento, havendo poucos
estimulos as novas inovacoes.

* Esta funcéo foi introduzida ha nove meses nessa empresa, considerando-se a data da realizacdo da entrevista.
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conseguinte, constata-se que essas empresas estruturam-se pela dimensdo técnica, associando-a as
oportunidades do mercado. Essa orientacdo advém do setor administrativo, voltado para a gestdo
financeira, pela identificagdo do setor de vendas e pelo perfil técnico dos funcionarios no exercicio
de suas fungdes nas empresas. Para ilustrar essa tendéncia, a Tabela 2 apresenta o nivel de formacao
académica dos funcionarios nas funcdes dos quadros administrativo, de producéo e de projetos de

inovacao.

Tabela 2 — Formacéao académica dos funcionarios por areas de atividades das empresas.

Avrea e niveis de formacao académica dos funcionarios
Empresa
Area Administrativa Area de Producéo Area de Projetos
1 Técnico Graduacdo\MS\DS DS
2 MS Técnico\Graduacao Graduagéo
3 Técnico Graduacdo\MS\DS N&o ha
4 Graduagdo Técnico Graduagéo
5 Graduagdo Graduagéo Graduagéo
6 Graduagdo Tec\Grad|. Inc\MS\DS DS
7 Graduagdo Graduagéo Graduagdo\MS\DS
8 Graduagdo Técnico Graduagdo\MS
9 Técnico Graduacdo\MS\DS Pds-DS

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 2, nota-se a tendéncia das trés areas em possuirem
funcionarios com diferentes niveis de formacdo académica. Além disso, pela natureza da inovacao
técnica-cientifica das empresas investigadas, a formagdo dos funcionérios na pds-graduagdo ocorre
nas areas de producdo e de projetos e ndo na administrativa. Por sua vez, existem trés empresas em
que a formacdo dos funcionarios que atuam nas areas da producdo e de projetos nao atinge o nivel
de pds-graduacdo. Uma delas € a empresa classificada como sendo de P&D, a de n° 2, voltada para
a construcdo de um prot6tipo aerondutico. Apesar de se caracterizar como sendo empresa de P&D,
hé& o envolvimento do engenheiro aeronautico e a execugdo da producéo esta a cargo dos técnicos
em mecanica de aeronaves e dos respectivos engenheiros. Como sera apresentado na analise das
empresas investigadas com o ambiente externo, essa empresa contrata pesquisadores vinculados aos
projetos de inovagdo, mantendo vinculo com as universidades e aos institutos de pesquisa®. Essa
tendéncia estende-se a sete empresas. As excecOes sdo a empresa que presta servi¢os na area de
software e a empresa que produz equipamentos de ginastica e presta servigos de assisténcia técnica

aos clientes.

> Para Tidd (2008), os atores do ambiente externo séo designados como o capital social da empresa, com efeito
significativo sobre a lucratividade e crescimento das EBT’s.
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As outras duas empresas em que a formacdo académica dos funcionarios nao atinge o nivel de
poés-graduacdo estdo categorizadas como sendo de producdo. Uma delas, a de n° 4, desenvolve
projeto, fabrica e comercializa equipamentos de ginastica, envolvendo-se, também com a
assisténcia técnica. Enquanto o desenvolvimento do projeto de inovacgdo esta a cargo dos formados
em engenharia, a execucdo da producdo e a instalagdo dos equipamentos s@o realizadas por
técnicos. Na outra empresa de producdo, a de n° 5, voltada para a producéo de Kits de robdtica,
constata-se a participacdo de engenheiros elétricos e de cientista da computagdo. O engenheiro
elétrico participa dos processos de montagem e de expedicéo, e a inovacao do projeto envolve tanto
0 engenheiro elétrico como o cientista da computacdo. Ndo ha a participacdo de técnicos, apesar
dessa empresa também atuar na area de servigos, prestando assisténcia técnica.

Contrastando com as empresas de n® 2, 4 e 5, as empresas de n° 1, 6, 7, 8 e 9 sdo as que
possuem funcionarios com mais qualificacdes académicas nas areas de producdo e de projeto,
destacando-se a ocorréncia de pos-doutor na area de projetos da empresa n° 9. Enquanto a empresa
n° 1 atua no ramo de prestacdo de servicos em engenharia mecénica, a empresa n° 6 envolve-se com
os ramos de producdo e de servicos, sendo a producdo voltada para 0s processos e materiais
antimicrobianos e os servicos associados a consultoria e ndo a assisténcia técnica. Por sua vez, a
empresa n° 9 atua apenas no ramo de producao, fabricando robds mdveis para entretenimentos.

As empresas de n° 7 e 8 apresentam a tendéncia de concentrar a participacdo de funcionarios
academicamente mais qualificados na &rea de projetos de inovagdo. Enquanto a empresa n°® 7 possui
mestres e doutores, a de n® 8 possui apenas mestres. Essas duas empresas, junto com as de n®2, 4 e
5, demonstram a relevancia de funcionarios com a formacao técnica e a de graduacao no processo
de producdo da base tecnolégica. Do mesmo modo, as empresas 7 e 8, juntamente com as empresas
n° 1, 3, 6 e 9, evidenciam a importancia da formagdo académica em nivel de p6s-graduacdo para
desenvolver projetos de inovacao.

Enquanto as empresas n° 7 e 8 constituem referéncias para a diferenciacdo das empresas em
termos de qualificacdo para as areas de producdo e de projetos, a area administrativa é executada
por técnicos ou funcionarios com qualificacdo em nivel de graduacdo. Ha apenas uma excecao, que
¢ a empresa n° 2 que desenvolve P&D, essa possui funciondrio com mestrado na area
administrativa. A principio, tal ocorréncia é justificavel pelo tipo de empresa, pois ha a tendéncia
dos diretores em empresa de P&D serem sdcios, exercendo as multiplas atividades nas diferentes
areas da empresa, conforme também identificam Dias e Kelly (1984).

Para esses autores, as multiplas funcdes referem-se ao marketing, a producéo e as vendas,

visando a vinculacdo da empresa de base tecnolégica ao mercado e aos parceiros, que Sdo
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universidades, os institutos de pesquisa, as agéncias de financiamentos e os investidores. Nota-se
gue no ambito das empresas investigadas, a de P&D, diferentemente das demais, requer, na area
administrativa, a qualificagdo académica para o envolvimento da empresa no ambiente externo,
principalmente. As demais empresas, tanto na &rea de producdo quanto na de servicos, também
requerem o exercicio das mudltiplas funcbes, mas elas ocorrem no ambiente interno a essas
empresas, como pode-se deduzir das analises apresentadas.

Sob essas tendéncias, pode-se compreender a auséncia do Departamento de Recursos
Humanos ou de Gestdo de Pessoas do quadro administrativo, mas, tendo-se como pressuposto,
como admite Dutra (2010), que é necessario diferenciar a area de recursos humanos do modelo de
gestdo de recursos humanos. Por principio, a area representa uma unidade da estrutura
organizacional e 0 modelo abrange outras iniciativas com o objetivo de orientar o comportamento,
como gestao estratégica e programas de qualidade.

Portanto, a gestdo tecnoldgica, visando a diversificacdo dos produtos e servicos e a
manutencdo da competicdo no mercado de base tecnoldgica, sobressai-se a gestdo de pessoas. E a
associacao entre a énfase no mercado de inovagdes competitivas e a gestdo tecnoldgica que
caracteriza a diversificacdo das atividades nas empresas investigadas e a auséncia da area de
recursos humanos, faltando identificar apenas como ocorre a gestdo dos recursos humanos nesse

ambiente de inovacao tecnoldgica, o que passa a ser 0 objeto de andlise do item seguinte.

4.2 Gestao de carreiras nas empresas

As EBTs investigadas seguem a regulamentacdo da contratacdo dos funcionarios
administrativos, da producdo e de desenvolvimento de projetos inovadores em conformidade com a
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). Deste modo, a carreira do funcionario € instituida a
partir de cargos, 0 que expressa a perspectiva de um modelo tradicional de carreira estruturado por
niveis hierarquicos. E um modelo instituido e ndo construido.

N&o obstante, essa ndo € a Unica forma de regulamentacdo de contratos de trabalho. Ha a
decorrente da Lei de Inovacéo, Lei n° 10.973, de 2 de dezembro de 2004°. Esta lei dispde de
instrumentos que estimulam a pesquisa cientifica e tecnoldgica na esfera produtiva, redefinindo a

participacdo das instituicdes de ciéncia e tecnologia na geragdo de inovagdes. Por isso, sete EBTs

® Disponivel em <www.mct.gov.br/index.php>. Acesso em 17/04/2012.
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admitem que as contratacGes ocorram por projetos, sendo as excecOes a empresa n° 3, que presta
servicos para o desenvolvimento de software e a empresa que produz equipamentos para ginastica,
n° 4. Se, por um lado, o projeto consolida a participacdo das empresas no desenvolvimento do setor
produtivo, por outro, os funcionarios ndo possuem a estabilidade assegurada, isto €, a empresa
simplesmente demite os funcionarios que ndo estdo agregados as atividades de producdo ou de
desenvolvimento dos projetos.

Ha empresas onde os funcionarios administrativos e da producdo sdo contratados pela CLT,
mas o0s pesquisadores estdo vinculados aos projetos desenvolvidos. Sdo quatro empresas que
seguem essa tendéncia. A de prestacdo de servicos de software, n°® 3, como € de se esperar, associa a
CLT o contrato por comissdo dos funcionarios administrativos e da producéo, o que ocorre também
com a empresa de P&D, n° 2. Entre a empresa prestadora de servicos e a que desenvolve pesquisa e
desenvolvimento ha uma diferenca quanto a contratacdo do pesquisador que desenvolve projetos.
Enquanto a prestacdo de servicos ndo possui funcionérios no desenvolvimento de projetos, a
empresa de P&D possui pesquisador vinculado aos tipos de projetos. Além disso, ha a empresa de
equipamentos eletronicos, n° 8, que introduz a figura do estagiario e outra que introduz a figura do
socio, como a empresa de robdtica eletronica, n° 5.

Portanto, hd um sistema de regulamentacdo complexo envolvendo a contratagdo dos
funcionarios nas diferentes areas das empresas. Ndo obstante, como empresas de base tecnoldgica, a
regulamentacdo em funcdo dos projetos desenvolvidos emerge como um fator principal na
contratacdo dos funcionarios em geral e naquelas que se dedicam ao desenvolvimento de projetos e
diversificacdo de produtos.

Se, por um lado, isso pode evidenciar a relevancia do ambiente externo para as empresas no
processo de contratagdes, por outro, 0s pesquisadores contratados em fungdo dos projetos
continuam a manter o vinculo empregaticio com as universidades ou institutos\centros de pesquisa.
Assim, os projetos de inovagéo direcionam a carreira dos pesquisadores nas instituicbes de origem e
ndo nas empresas de base tecnoldgica. Apesar da carreira académica e da carreira de pesquisador
nas instituicdes de origem, identificou-se que os pesquisadores vinculados aos projetos com trés
empresas possuem a expectativa de desenvolver uma carreira nessas empresas. Essa predisposicao
induz o enfoque de carreira sob a perspectiva do pesquisador, o qual passa a constituir objeto de
investigacdo para futuras pesquisas, especialmente porque essa predisposi¢do deve ser abordada
pela possibilidade de insercdo das atividades de P&D nas empresas. Portanto, em funcdo dos
projetos inovativos desenvolvidos por elas e do volume de faturamento gerado, associado aos

incentivos do Estado sobre a interagcdo universidade-empresa, a elaboracdo de um modelo de
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carreira nas EBTs passa a requerer evidéncias em um ambiente empirico complexo. Essas empresas
sdo as de inovacgdo de processos e produtos antimicrobianos, n° 6, a de desenvolvimento de produtos
ceramicos, n° 7, e a de fabricacéo eletronica para a agricultura, n° 8.

Né&o obstante, das nove empresas investigadas, apenas trés delas admitem a existéncia de um
modelo de carreira para os funcionarios em geral, conforme pode ser observado na Tabela 3. Essas
empresas sdo as de producdo de equipamentos de ginastica, n° 4, a que produz Kits de robdtica, n° 5,
e a que fabrica equipamentos eletronicos para a agricultura, n® 8. Para 0s entrevistados nessas
empresas, a nocdo de modelo de carreira é extremamente técnica, ou seja, consideram critérios que
possam elevar o salario dos funcionarios pelo desempenho, os quais estdo vinculados aos niveis
salariais por cargos. Mais especificamente, esses critérios sdo 0s seguintes: cargos que definem
niveis de salarios, com reajustes escalonados, comportamento que leva a premiacao, premiacdo por
produtividade e conhecimento técnico, valorizando os cursos de especializagdo. Além disso,
segundo um dos entrevistados, a empresa que presta servigos trabalha com produtos intangiveis, 0s
quais ndo permitem a permanéncia dos funcionarios por muito tempo na empresa. Essa situacao,
para o entrevistado, constitui o obstaculo principal a instituicdo de carreiras nessas empresas, pois 0
funcionario estd sempre a procura de um salario maior, o que ele encontra em empresas de maior
porte, como a Oracle e a IBM, por exemplo.

Com isso, outra caracteristica emerge entre as EBTS, ou seja, nas empresas de prestacdo de
servicos, a rotatividade dos funcionarios é maior do que nas empresas de producdo e de
desenvolvimento de projetos de inovagdo. Conforme um dos entrevistados, a empresa de base
tecnoldgica institui-se como profissionalizante de pessoas, atividade essa que deveria ser
recompensada, pagando algum b6nus pelo tempo de especializacdo na empresa.

O que sobressai dessas constatacdes € que, na perspectiva dos entrevistados, a carreira
estrutura-se a partir da manutencdo de um plano de saléarios, o que coloca a empresa de base
tecnologica em situacdo de vulnerabilidade em funcdo da qualificacdo que ela requer dos seus
funcionarios. Por conseguinte, as EBTS investigadas aproximam-se mais do modelo
tradicional/burocratico, apesar de estarem inseridas em um ambiente inovador de produtos e
processos. Essa inferéncia torna-se, a partir da Tabela 3, mais evidente, uma vez que ela ilustra,
principalmente, as necessidades e as expectativas das empresas em relacdo ao modelo de carreira,

considerando-se o seu faturamento mensal.
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Tabela 3 — Faturamento das empresas pelo modelo de carreira, necessidade e expectativas.

Faturamento | Existéncia do modelo Empresa requer Expectativa do Expectativa da
Mensal em de carreira modelo de carreira administrativo sobre producéo sobre
Reais carreira carreira

Sim Né&o Sim N&o Sim Né&o Sim N&o
1) 300.000 XXXX XXXX XXXX XXXX
2) Ainda sem XXXX XXXX XXXX XXXX
faturamento
3) 54.000 XXXX XXXX XXXX XXXX
4) 80.000 XXXX XXXX XXXX
5) 300.000 XXXX XXXX XXXX
6) 200.000 XXXX XXXX XXXX XXXX
7) 15.000 XXXX XXXX XXXX XXXX
8) 333.000 XXXX XXXX XXXX
9) 41.000 XXXX XXXX XXXX XXXX

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme apresentado na Tabela 3, das seis empresas investigadas que admitem n&o terem
modelo de carreira, trés delas possuem entre 11 e 14 funcionarios, com faturamento de 54 mil reais,
de 200 mil reais e de 41 mil reais por més. Segundo os entrevistados, ha dois fatores determinantes
dessa situacdo: a) a empresa possui poucas oportunidades de mercado, pelo fato de ser micro ou
pequena empresa, e b) esse tipo de empresa ndo possui estrutura rigida que requer um modelo de
carreira. Essa constatacdo, entretanto, contrasta com a proposicdo de Dutra (2009, p. 101) que
afirma que “toda e qualquer empresa tem, de forma explicitada ou ndo, linhas de conduta para a
gestdo de seus recursos humanos. Estas linhas de conduta transparecem nos processos de
comunicacgéo, na forma como a empresa trata a remuneragéo e no tipo de investimento que faz no
desenvolvimento de pessoas”.

N&o obstante, as outras trés empresas que ndo possuem modelo de carreira admitem a
necessidade desse modelo. Sob esse contraste, identificam-se dois obstaculos a introducdo de um
modelo de carreira: o externo, relativo ao mercado, e o interno, decorrente do processo de gestdo na
empresa, a despeito das expectativas dos funcionarios nas areas de administracéo e de producdo de
seguirem carreiras nessas empresas. O que se infere é que a gestdo das EBTs contrasta com as
expectativas dos funcionarios, contraste este que pode ser compreendido pela multiplicidade de
atividades que os atores desenvolvem nessas empresas. Isto se sobressai na empresa de P&D., que,
apesar de ndo possuir faturamento mensal e mesmo desenvolvendo um projeto de dirigivel, ndo
possui um modelo de carreira e ndo se constatam expectativas de carreiras na fase de contratagdo. O
que sobressai € a qualificacdo tecnica-cientifica que se institui no ambiente inovador de processos,

de produtos e de servicos assistenciais dessa empresa.
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Esse contetdo técnico/cientifico é acoplado ao modelo tradicional/burocratico da esfera
administrativa na gestao financeira e pela participacao do socio, do engenheiro e do pesquisador nas
atividades administrativas. Isto €, esses elementos expressam a relevancia da formagéo técnica nas
interac0es com os atores do ambiente externo, destacando-se, entre eles, os fornecedores, 0s
clientes, os parceiros, as fontes de informacdes e as fontes para a captacdo de recursos. Para essas
interacdes, ha a necessidade de técnicos que intermediam as negociacdes, tais como 0 gerente
administrativo, o gerente de projetos, os funcionarios do setor de producdo, o representante da area
de negdcios, 0s quais podem atuar isoladamente ou em conjunto. Esta evidéncia se contrapde a
teoria comportamental, a qual reforca a formacéo de valores, como os de lideres, por exemplo.

O que se constata é que, em relacdo aos ambientes externos, as EBTSs investigadas estruturam-
se a partir de suas bases tecnoldgicas especificas, associando a formacédo de habilidades técnicas ao
exercicio das diferentes intervencdes, em que a experiéncia desse exercicio é o fator modelador das
relacdes. Se, por um lado, a formacdo do funcionario é uma atividade continua nas empresas, por
outro, com a auséncia de um modelo de carreira nessas empresas estdo sob a ameaca da
rotatividade. Essa tendéncia corrobora a proposi¢do de Tidd (2008) de que essas empresas deixam
de incluir a gestdo de pessoas como alicerce da inovacdo. Reforcando esse argumento, Reis e
Carvalho (2003) sugerem a criacdo de politicas de gestdo de pessoas em organizacdo que
desenvolvem inovacdo tecnoldgica. O que se evidencia é que distante desses argumentos, pode-se
acrescentar uma outra caracteristica dessas empresas investigadas, qual seja, a de formar

profissionais para outras empresas de base tecnoldgica.

5. CONCLUSAO

As especificidades das EBTs direcionam a revisdo dos desenhos de carreira, conforme
apresentados no referencial teérico. Considerando as multiplas atividades desenvolvidas no interior
dessas empresas bem como as especializa¢Ges técnicas dos projetos inovativos, é possivel adaptar o
tipo de estruturas paralelas em Y sob o propdsito de convergir as caracteristicas centradas nas
pessoas, isto €, as pessoas nas empresas investigadas, pelas habilidades adquiridas no brago técnico
executam atividades no brago gerencial. Tomando como exemplo a Figura 5, a base volta-se para as
atividades administrativas e financeiras, algumas vezes também desempenhada pelo ocupante do
braco técnico, o qual também ocupa uma posi¢do no braco gerencial. Essa € a situacdo da empresa
que atua nas atividades de P&D. De forma diferente, a empresa que fabrica equipamentos

eletrénicos agricolas possui pessoas em tarefas distintas em relacdo a base, ao bragco gerencial e ao
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bragco técnico. As demais empresas possuem pessoas definidas na base, que € a administragdo
financeira, e pessoas que executam tarefas tanto no braco gerencial quanto no brago técnico. Assim,
0s cargos em cada braco ndo sdo simétricos e com 0s niveis de exigéncias decorrentes da
qualificacdo técnica no desenvolvimento dos produtos e dos projetos de inovacao.

Sob a estrutura em Y, para as empresas investigadas, uma outra caracteristica é que a
carreira na base pode ser uma e a carreira nos bragos gerencial e técnico pode ser outra. A principio,
a passagem da base para um dos bragos requer conhecimento técnico-cientifico sobre os produtos e
projetos de inovacdo. Isto fica evidente quando da identificacdo da homogeneidade nas formacdes
académicas para atuar na base, que é a administracdo financeira. No brago técnico, h a ocorréncia
de qualificacbes nos niveis de mestrado, do doutorado e do pés-doutorado, qualificacdes essas que
se mostram necessarias para 0 desempenho na geréncia no outro brago, ou seja, elas sdo necessarias
porque a atividade de inovacdo envolve alto grau de risco e incerteza, exigindo dos funcionarios o
envolvimento intenso e atualizado com o ambiente externo.

O que se constata do conjunto dessas observacBes e tendéncias é a complexidade da
constituicdo de um modelo homogéneo de carreira para as EBTs. As proposi¢cbes sdo especificas
aos ramos de atividades, as caracteristicas das empresas e as tendéncias em inserir a politica e
pratica de recursos humanos. Nao obstante, deve-se acrescentar a possibilidade de inserir outros
aspectos, conforme apresentados pela literatura, ou seja, liberdade e flexibilidade que o ambiente
inovativo requer; a possibilidade de se criar opgOes, experimentar o novo e a habilidade em prever e
identificar as tendéncias do mercado. O que se infere é que em funcdo dessa complexidade e da
auséncia de conhecimento sobre a carreira como estratégia de gestdo ndo se identificou a ocorréncia

de um modelo entre as empresas investigadas.
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CAREER BUILDING IN INNOVATIVE ENVIRONMENT - A STUDY ON TECNOLOY-
BASED COMPANIES

ABSTRACT

The topic is on careers in innovative environments. The literature review is presented and due to
this innovative environment, the proposal is to explore and describe their characteristics. The
empirical basis is the set of companies located in the city of Sdo Carlos, S&o Paulo. The objective
was to review the theoretical propositions under the new evidences, presenting an alternative career
model for technology-based companies. The conclusion is that the innovative external environment
is the determining factor for the new theoretical hypothesis.
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