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Para investigar o impacto das variaveis “area
de atuagdo” e “género” nas ancoras de carreira de
pessoas da Geragao Y — objetivo principal deste tra-
balho — foram utilizados os resultados de pesquisa
descritiva, realizada com formandos do curso de
administra¢do, com idades entre 23 e 34 anos, no
periodo de 2008 a 2011. Uma média de 140 entre-
vistas foram realizadas em cada ano da série. Para a
identificagdo das ancoras utilizou-se o instrumento
de Edgar Schein, com anélise time lag para com-
paragdes. Geréncia Geral e Criatividade Empreen-
dedora sdo ancoras que se concentram no género
masculino; e, Estilo de Vida, no feminino. Os pro-
fissionais de Finangas da Geragdo Y apresentaram
tendéncia ao empreendedorismo, enquanto os de
Recursos Humanos sdo menos propensos a ancora
Criatividade Empreendedora. Profissionais de RH
da Geragdo Y, porém, apresentam predisposi¢ao a
ancora Inovacdo em Produtos e Servigos.

Palavras-chave: Geragdo Y — Ancoras de carreira
— Género.

Introducao

In order to investigate the impact of the
Generation Y career anchors’ variables, such as
practice areas and gender — the main goal of this
paper — we used the findings of a descriptive re-
search conducted across the years 2008 to 2011
with Business course undergraduate students aged
23 to 34 years. An average of 140 interviews were
held in every year of the series. For a proper iden-
tification of the anchors, Edgar Schein’s tool for
data colection was applied, as well as the time lag
analysis for comparisons among subjects. Mas-
culine gender concentrates General Management
and Entrepreneurial Creativity anchors, while
Lifestyle is more often on the feminine gender.
There is a trend of Finance professionals of Gen-
eration Y towards entrepreneurship, while Human
Resources professionals are less prone to the En-
trepreneurial Creativity anchor. HR professionals
of Generation Y, however, are predisposed to the
anchor of Innovation in Products and Services.

Keywords: GenerationY — Career anchors — Gen-
der.

Desde o final do século XX, individuos e organiza¢des depararam-se com
um cenario econdmico marcado pela concorréncia global e sem espagos para
perenidades. Nos tempos atuais, ao contrario, a ideia de flexibilidade ¢ quase
venerada como uma das grandes respostas fortemente marcadas pela urgéncia
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das mudangas e por prazos cada vez mais curtos. Os desdobramentos desse
fato atingem, inexoravelmente, a gestdo de carreira, que deixou a marca das
relagdes duradouras entre individuos e organizagdes (ARTHUR & ROUSSE-
AU, 1996) e passou a assumir novos contornos, com novas formas de desen-
volvimento profissional (CHANLAT, 1995).

Assim, assistiu-se a intensa transferéncia de responsabilidade sobre a
carreira da empresa para o individuo ou, no minimo, da divisdo dessa res-
ponsabilidade, como observou Dutra (1992). Motivado pela necessidade de
adequagdo as demandas e exigéncias do mercado ¢ pela drastica reducdo dos
vinculos formais de trabalho, o individuo assume a maior parcela da respon-
sabilidade sobre seu desenvolvimento profissional.

Significativas contribui¢des podem ser apontadas no sentido de entender o
universo que envolve a gestdo de carreira. Tais contribui¢des envolvem o con-
ceito de carreira (DUTRA, 1992; SCHEIN, 1996; HALL, 2002; COELHO,
2006; DUTRA, 2006), e mecanismos de analise da gestdo de carreira, como
por exemplo as carreiras inteligentes (QUINN, 1992; ARTHUR, CLAMAN,
DEFILLIPI, 1995), passando pela identidade e trajetoria profissionais (IBAR-
RA, 2009; VELOSO, DUTRA, 2010), e pelo conceito de ancoras de carreira
(SCHEIN, 1996). Este ultimo evidencia seu valor na medida em que norteia
as decisoes e escolhas profissionais.

Em texto adaptado por Dutra e Albuquerque (USP, 2002), a ancora de car-
reira, tal como Edgar Schein a apresenta, ¢ uma combinacao das areas perce-
bidas de competéncia, motivos e valores que a pessoa ndo abandonaria mesmo
diante de escolhas dificeis. No entanto, € preciso ter presente que “ancoras”
representam formas de “conhecer” interesses, definindo modos de relagdo
com o trabalho, consistindo em significativo instrumento de autoconhecimen-
to, embora sem reunir especificacdes de instrumento para diagnosticar adap-
tacdo a areas de trabalho.

O universo de carreiras também permite outros olhares que avangam no
entendimento das nuances presentes. Entender os processos afins a carreira
sob as lentes do género (HOFFMANN, 2004; VIEIRA, 2005) e das geracdes
(LIPKIN; PERRYMORE, 2010; VASCONCELOS, 2009) é um bom exemplo
dessas possibilidades. Neste artigo, essas duas formas de analise sdo conside-
radas e fazem parte do objetivo principal que norteou a pesquisa: investigar
o impacto da area de atuacao profissional e do género nas ancoras de carreira
de pessoas da Geracdao Y. Com esse propdsito, foram utilizados os resultados
de uma pesquisa realizada com formandos do curso de administracdo de uma
universidade privada da cidade de Sao Paulo, no periodo entre 2008 e 2011.

Para cumprir esses objetivos, este artigo ¢ dividido em trés se¢des. Na
primeira, além do conceito de carreira, a revisdo da literatura aborda a visdo
sobre as ancoras de carreira, trajetdria de carreira, género e geragdes; na se-
gunda se¢do os procedimentos metodoldgicos sdo detalhados; e, na terceira,
os resultados da pesquisa sdo apresentados e analisados.
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Revisao de literatura
Conceito de carreira

Pela falta de univocidade, € possivel observar o uso do termo carreira em
diferentes abrangéncias e significados. Coelho (2006) fornece pistas do uso
associado ao caminho percorrido por alguém durante sua vida e do uso rela-
cionado ao trabalho, profissdo ou atividade profissional num continuo exerci-
cio. Nesta ultima linha, Dutra defende a ideia de que “a carreira nao deve ser
entendida como um caminho rigido a ser seguido, mas como uma sequencia
de posigdes ¢ de trabalhos realizados pela pessoa” (DUTRA, 2006, p. 102) .
Para este autor, dois aspectos caracterizam o conceito de carreira: o primeiro
diz respeito a carreira enquanto espacos SuCessivos que a pessoa assume ao
longo da vida profissional; o segundo refere-se a “(...) atribui¢do da responsa-
bilidade por administracdo de carreiras tanto a empresa como ao individuo”
(DUTRA, 1992, p. 65).

Paralelamente, Arthur, Hall e Lawrence (1989) afirmam que, no inicio dos
anos 1970, ainda ndo existia um campo estabelecido para a analise das carrei-
ras nos estudos das organizacdes e da gestdo. A principal base tedrica na época
era proporcionada pelos psicologos vocacionais e socidlogos. Dessa forma,
torna-se relevante, além da visdo da Administragdo, enfatizar também con-
tribuicdo da Psicologia na formagdo de conceitos relativos a carreira. Ribeiro
(2009) destaca o fato de que o constructo carreira é teorico-pratico, formado
por duas dimensdes interligadas: a administrativa e a psicossocial.

Segundo Hall (2002, p.12), o conceito de carreira, tanto no conhecimento
popular quanto no cientifico, possui quatro significados distintos, sendo:

1. Carreira como avango: ¢ o conceito que flui livremente pela sociedade,
normalmente entendido através de uma no¢do de mobilidade vertical, su-
bindo de cargo numa organizagao;

2. Carreira como profissdo: nesse conceito, também bastante difundido po-
pularmente, considera-se somente determinados trabalhos como fruto de
uma carreira, em geral profissdes que elegem algum status ao individuo,
como advogados, médicos, executivos;

3. Carreira como sequéncia de trabalhos realizados: nesse conceito, muito
aceito dentro da comunidade que estuda o comportamento social, todo ¢
qualquer trabalho realizado pelo individuo constitui a sua carreira.

4.  Carreira como sequéncia de experiéncias relativas a uma fungdo: essa
definicdo, também bastante influente para quem estuda o comportamento
social, a carreira representa a forma como a pessoa experimenta a sequ-
éncia de trabalhos e atividades que constituem sua historia profissional.
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Hall (/bid.) sintetiza essas observagdes afirmando que carreira baseia-
se na percepgdo do individuo acerca de suas atitudes e comportamentos em
conjunto com experiéncias relacionadas ao trabalho, ao longo da vida. Para
London e Stumph (1982), carreira envolve os trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa, submersos numa série de acontecimentos entre as neces-
sidades individuais, organizacionais e sociais. Na perspectiva do individuo, ha
o entendimento e a avalia¢ao de sua experiéncia profissional; ja a perspectiva
da organizacdo engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a carreira
na empresa. Essas duas perspectivas sdo conciliadas por constantes ajustes.

O desenvolvimento da carreira de um individuo obedece a expectativas
pessoais e, muitas vezes, a conjunturas impostas pela sociedade e pelas orga-
niza¢des, devendo o estudo desse tema considerar fatores de imprevisibilida-
de. Nesse sentido, segundo Dutra (1996), a defini¢ao de carreira de London e
Stumph ¢ fundamental, pois ndo a trata como uma sequéncia linear de experi-
éncias e trabalhos, mas sim, como uma série de estagios e transi¢des que va-
riam de acordo com as pressoes sobre o individuo, sejam elas originadas dele
mesmo ou da organizacdo. Além disso, pondera o conceito de carreira como
resultado da relagdo entre a pessoa e a organizagdo, admitindo a ocorréncia de
movimento de carreira.

Com base no conceito construido por Hall (2002), definiu-se a visdo de
carreira para este estudo. Ou seja, o conceito de carreira deve ser focado na ex-
periéncia subjetiva do individuo, na forma como ele constrdi sua carreira, nas
relagdes que estabelece com cada trabalho na vida, observando igualmente os
aspectos subjetivos e objetivos, assumindo, inclusive, os altos e baixos como
parte natural desse processo.

Ancoras de carreira

O conceito “ancora de carreira” tem sua origem no estudo de Edgar
Schein, que buscou o aprimoramento em analises referentes a evolugdo de
carreiras administrativas. O estudo de Schein, desenvolvido de 1961 a 1973,
envolveu quarenta e quatro alunos do programa de Mestrado da Escola Sloan
de Administracdo do MIT (Massachusetts Institute of Technology), e foi reali-
zado com o propdsito de reunir conhecimentos sobre a construcao dos valores
que acompanham um individuo em sua atividade profissional. Para esse fim,
Schein efetuou entrevistas com os alunos formandos do programa e apds a
conclusdo (em seis meses, 1 ano, 5 e 10 anos), em seus locais de trabalho. Du-
rante esse periodo de estudos, as mudangas ocorridas nas carreiras foram ob-
servadas criticamente, bem como seus respectivos motivos e/ou atribuigdes,
valores e atitudes.

Das analises extraidas, surgiram conclusdes referentes a evolucao interna
de carreira e o conceito metaforico de “ancora de carreira”, que sugere a ten-
déncia do profissional - quando em situagdo de desajuste com seus valores,
atitudes e objetivos - de retornar a uma situacdo de conforto com sua autoi-
magem. Os individuos que tentavam outros empregos que nao aqueles aos
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quais se adequavam, de acordo com o relato de Schein (1996), frequentemente
referiam-se a imagem de retorno, de volta aquelas atividades que lhes eram
mais ¢ melhor ajustadas.

Entre os anos de 1979 e 1982, Edgar H. Schein e T. J. Delong conduziram
um trabalho que resultou na identificagdo de oito categorias de inclinagdes
profissionais - ou ancoras de carreira — com base neste e noutros estudos
subsequentes. Para Schein (1996), a inclinagdo profissional (ponto de refe-
réncia) do individuo ¢ tdo importante que, além de nao descarta-la — mesmo
em situagdes de crise — ele define sua autoimagem em fungdo da area que
predominara em sua carreira. As caracteristicas gerais de cada tipo de inclina-
¢do profissional (conjunto de autopercepgoes relativas a talentos, habilidades
e atitudes, baseadas nas experiéncias efetiva e individualmente vividas) sao
retratadas a seguir.

e Competéncia Técnica / Funcional (TF) — Nesta ancora, o profissional
adquire o senso de identidade através da aplicag@o de suas habilidades téc-
nicas. A realizacdo profissional vem através da possibilidade de enfrentar
desafios em areas técnicas;

*  Competéncia Geréncia Geral (GG) — Pessoas ancoradas nesta compe-
téncia integram uma minoria dos profissionais. O profissional orientado
para a geréncia geral possui a capacidade de realizar um contrato psi-
coldgico com a organizagdo; assim, o sucesso da organizacgio serd o seu
sucesso;

e Autonomia / Independéncia (AI) — Neste grupo, encontram-se as pes-
soas que possuem um nivel reduzido de tolerancia as regras estabelecidas
por outras pessoas, por procedimentos e outros tipos de controle que ve-
nham a cercear a sua autonomia;

*  Seguranca / Estabilidade (SE) - Nesta ancora, a principal preocupacgao
¢ a sensacdo de bem-estar gerada pela baixa volatilidade na sua carreira.
Para isso, o profissional aqui ancorado ira guiar suas decisdes de carreira
pautando-se pela seguranca e estabilidade;

e Criatividade Empreendedora (CE) — Neste grupo estido aqueles profis-
sionais focados na criacdo de novas organizacdes, servigos ou produtos;

e Servico / Dedicacio a uma Causa (SD) — Nesta ancora nao ha renuncia,
em qualquer hipdtese, a trabalhos que sejam condizentes com os valores
pessoais do profissional;

*  Puro Desafio (DP) — A busca incessante por superagdo de obstaculos apa-
rentemente impossiveis e a solugdo de problemas insoluveis definem o
sucesso para os profissionais aqui ancorados;
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e Estilo de Vida (EV) — Nesta ancora, o profissional busca encontrar uma
forma de integrar as necessidades individuais, familiares e as exigéncias
de carreira.

A medida que os individuos se autopercebem e somam conhecimento
sobre suas preferéncias profissionais, tornam-se aptos a fazer escolhas mais
conscientes (DUTRA, 1996). Ainda sobre o conceito de ancora de carreira,
Dutra destaca sua importancia porque “influencia escolhas, afeta decisdes para
a mudanga de um trabalho/emprego para outro, determina visdes do futuro,
influencia a escolha de ocupagdes especificas e afeta as reagdes do individuo
frente ao trabalho” (DUTRA, 2010, p. 7) .

Em termos praticos, diversos estudos empiricos utilizam o instrumento de
Schein em contextos diferenciados. Como exemplo de tal instrumentalidade
do inventario das ancoras de carreira, o estudo recente de Cabral, Kilimnik e
Veloso (2013) mostrou que a apuragdo das ancoras no momento da contrata-
c¢do de jovens engenheiros recém-formados € relevante para medir inclinagdes
relativas ao trabalho. Contudo, as autoras sugerem que as constatagoes iniciais
sejam submetidas a revisdes periddicas, uma vez que a ancora predominante
na fase de selegdo, entre 15 candidatos, foi Desafio Puro, mas apos 9 meses,
em condigdes de expatriagdo e confinamento em canteiros de obras, tal ancora
passou a compartilhar a primeira posicdo com Estilo de Vida e Competéncia
Técnica Funcional.

Trajetoria de carreira

Os estudos de Ribeiro (2009, p. 214) indicaram a “delimitacdo da traje-
toria de carreira como um constructo teorico-pratico, que partiu de um padrao
mais normativo e estavel (carreira como produto) para atingir uma forma mais
relacional e psicossocial (carreira como processo)”. No esfor¢o de esclarecer
o significado da carreira, Veloso e Dutra (2010) referem-se a Hughes e Coser
(1994) para apontar a dimensao subjetiva da carreira, composta pelas expe-
riéncias particulares no trabalho que consideram as mudangas de aspiracdes,
padrdes de satisfagdo, autoconcepgdes e outras atitudes voltadas para o seu
trabalho e a sua vida.

Concordando com Schein, Dutra afirma que as “pessoas tendem a perma-
necer em atividades profissionais de mesma natureza” (2010, p. 65), o que ele
chama de “trajetoria de carreira”. Se a pessoa permanece na mesma trajetoria,
ela se desenvolve mais rapido; entretanto, caso ela mude sua trajetdria, tera de
lidar com outras complexidades — dentre elas, a alteracdo da identidade pro-
fissional. O autor utiliza a metafora de “trocar de pele” para explicar o quio
doloroso e dificil € esse processo.

Quanto a identidade profissional, Ibarra (2004) afirma que, durante os
anos de trabalho, tal identidade se transforma gradual e naturalmente e que as
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pessoas nem sempre estdo conscientes desse processo. Segundo a autora, ndo
se pode mudar de forma simples de uma antiga para uma nova identidade pro-
fissional. Mudangas de carreira redefinem nossa identidade e nesse momento
ocorre uma reconfiguracao de possibilidades.

Género, trabalho e carreira

As diferencas entre homens e mulheres podem ser delineadas por aspectos
socioculturais e historicos. Estes aspectos, condicionados até por questoes
bioldgicas, definem caracteristicas distintas de género, que podem marcar
comportamentos diferenciados. Na perspectiva de Hoffmann, a mulher, “[...]
por sua finalidade reprodutiva, de conservacao e desenvolvimento da vida,
¢ mais sensivel ao universo simbolico e espiritual da espécie humana”, en-
quanto o homem “que complementa o ciclo reprodutivo da espécie, esta mais
relacionado ao plano fisico, tem mais agressividade e esta inclinado a correr
riscos” (HOFFMANN, 2004, p. 23). As relagdes de género, na visdo desta
autora, sdo “o pilar da cultura da sociedade de classes” ¢ a questao de género é
“determinante para a defini¢ao de papéis, comportamentos, direitos e deveres
relacionados as esferas da vida: a producéo (de bens e servigos) e a reprodugao
da vida (dos seres humanos, da sociedade)” (Ibid., p. 23)

A influéncia dos aspectos socioculturais e histdricos no direcionamento de
carreira de homens e mulheres esta presente na organizagdo no processo de
gestao de pessoas. Hirata (2002) demonstrou, em profundidade, a importancia
das questdes de género em todas as fases de reestruturagdo produtiva da em-
presa. Neves (2004) analisou a relevancia da diferenca de género nas novas
configuracdes do trabalho. Para essas autoras, € possivel perceber que o avan-
¢o tecnologico, ou as condigdes de trabalho mais flexiveis, ndo eliminaram a
questdo de género no ambiente profissional.

Wainberg (2004, p. 10), afirma que a divisdo sexual de tarefas, no decorrer
da histéria, adquiriu “contornos especificos perpassados por relagoes de poder
¢ dominagao”. Paralelamente, observa-se o fato de que, em diferentes contex-
tos profissionais construidos sobre diferentes culturas, os papéis masculino e
feminino podem ser assumidos de maneira inversa, como exemplifica Vieira:

Na ex-Unido Soviética, a profissdo de médico era preenchida
por mulheres, assim como a de dentistas na Bélgica ou a de
comerciantes na Africa Ocidental, mas, ao contrario, as fungdes
de secretarias eram exercidas, em sua maioria, por homens no
Paquistdo. Na Holanda, do mesmo modo, ha elevada proporgao
de enfermeiros homens e no Japdo ndo existem praticamente
mulheres na fungdo de dirigentes de empresas, enquanto nas
Filipinas e na Tailandia isso ¢ bastante comum.(VIEIRA, 2005,
p- 230):
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Na nova realidade do mundo do trabalho, caracteristicas como objetivida-
de, perseveranga, estilo cooperativo, disposicao de trabalhar em equipe e de
dividir decisdes, e uso de intui¢do na analise e solucdo de problemas marcam
aspectos que facilitam a conquista pelas mulheres de atividades profissionais
antes exercidas apenas por homens. A demanda por flexibilidade e ambiente
de cooperagdo abriu espago para a percep¢ao de que “Na verdade, o jeito fe-
minino de administrar ndo é superior ou substituto do modelo masculino, mas
complementar” (GOMES, 2005, p. 7). Essa complementaridade ¢ ndo apenas
pretendida, mas exigida pela organizagdo, em busca de efetiva competitivida-
de de mercado.

No Brasil, a composi¢ao do mercado de trabalho vem se modificando ao
longo dos ultimos anos e a crescente presenca feminina bem como seus niveis
de escolaridade sao fortes indicativos de alteracdes nos sistemas de valores
sociais — sistemas esses que podem impactar o processo de escolha de car-
reira (SANTOS; ABRAHIM, 2008). Dados comparativos entre 2003 e 2011,
divulgados pelo IBGE (2012), indicam um crescimento da presenca feminina
no mercado de trabalho em diferentes atividades, e também a sua primazia no
indice de escolaridade. Todos os comparativos sao estabelecidos entre homens
e mulheres. Nos graficos a seguir, os valores sdo explicitados para melhor
visualizagao.

Grafico 1. Participagdo na populagdo ocupada, por grupamen-
tos de atividades, segundo o sexo (%) — (2003 ¢ 2011)*
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Grafico 2. Participacdo da populagido ocupada com nivel superior comple-
to, por grupamento de atividade, segundo o sexo (%) — (2003 a 2011)*
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Finalizando, vale destacar que Schein (1996) faz algumas observacdes
sobre a possivel influéncia do género na ancora de carreira de uma pessoa,
indicando inclusive que a Ancora “Estilo de Vida” parecia predominante en-
tre as mulheres. Apesar desta observacao nao ter sido feita a partir de estudos
sobre a realidade brasileira, a pesquisa realizada com formandos do curso de
Administracdo podera fornecer subsidios para uma analise mais adequada.

Geracoes e carreira

O contexto organizacional atual ¢ marcado por muitas diversidades; den-
tre elas, destaca-se a que se refere a idade. No mapa funcional da maioria das
organizagdes, ¢ possivel perceber varias geragdes interagindo, cada qual com
suas caracteristicas e comportamentos peculiares. Apesar de haver divergéncia
entre os autores quanto a fixagao dos periodos que compreendem cada geragdo,
neste artigo, assume-se a posi¢do de Veloso, Silva e Dutra (2011) que definem
como geracao baby boomers os nascidos entre 1946 e 1964; como geragdo X,
os nascidos entre 1965 e 1979; e, como geracao Y (também chamada de gera-
cdo internet ou geragdo da tecnologia), os nascidos a partir de 1980. Ha uma
quarta geracdo, anterior a todas essas, cuja representatividade nas organizacdes
€ menor pois, por conta da idade, ja contempla o beneficio da aposentadoria —
trata-se da geracao de veteranos (os nascidos entre 1925 e 1945).

Cada geragdo, por seu contexto historico, guarda especificidades no que
concerne aos valores no trabalho. Neste estudo, sera tratada apenas a relagao
entre as ancoras de carreira e a geracao Y no contexto brasileiro. Quando as
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pessoas dessa geracdo comecaram a nascer, encontraram o Brasil passando
por grande instabilidade econdmica, na década de 1980 e inicio dos anos 1990
e, pouco depois, reinstalando e consolidando a economia ¢ a democracia. O
cenario socioecondomico pode ser descrito pela cultura da ndo-permanéncia e
pela falta de garantias, com mercados volateis, além da crescente incorporacao
da tecnologia da informagdo e comunicacao no cotidiano das pessoas, com a
criacdo e rapida expansdo da internet, nos anos 1990 e 2000 (COIMBRA,
SCHIKMANN, 2001; MARTIN, TULGAN, 2006). A abertura econdmica e o
controle da inflagdo marcam um novo estagio de desenvolvimento brasileiro.
Nas empresas, as palavras-chave sdo “competitividade” e “empregabilidade”.
Essas caracteristicas se tornam ainda mais refinadas no inicio do século XXI,
com novas demandas: a convergéncia das tecnologias, a mobilidade e a explo-
sdo das redes sociais.

Quanto aos valores , Smola e Sutton (2002) salientam as suas diferencas
em relacdo as anteriores. Como principais caracteristicas da Geragao Y, pode-
se ressaltar o fato de ser apreciadora da liberdade e da velocidade (TAPS-
COTT, 2009), preferir esquemas mais flexiveis de trabalho, a fim de dispor de
tempo para dedicacdo aos objetivos pessoais (TWENGE et al , 2010), e por
buscar crescimento na rapido na carreira (CENNAMO, GARDNER, 2008;
ZEMKE; RAINES, FILIPCZAK, 2000).

Segundo Edmunds e Turner (2005), determinadas geragdes podem trans-
formar sobremaneira os contornos do mundo do trabalho ou serem passivas as
mudangas impostas pelo ambiente. Em face disso, pode-se justificar a relevan-
cia de se analisar as ancoras de carreiras da Geragao Y, por ser uma geragao
ativa no contexto atual. Por tratar-se de uma pesquisa de levantamento, nao
foram levantadas hipoteses para este estudo. Porém, de acordo com o referen-
cial tedrico aqui apresentado, é possivel supor que, entre os profissionais da
Geragdo Y, ha variacdes em suas orientagdes de carreira, conforme género e
profissao.

Procedimentos metodoldégicos

Para investigar o impacto das variaveis “area de atuacdo” e “género” nas
ancoras de carreira de pessoas da Geragdo Y foram utilizados os resultados
de pesquisa descritiva, realizada com formandos do curso de administragio,
no periodo entre 2008 e 2011, em uma universidade privada da cidade de Sao
Paulo.

A pesquisa descritiva tem, entre suas finalidades, o levantamento de opi-
nides, atitudes e crencas de uma populagao (GIL, 1999), tendo sido realizada
por meio da aplicagdo de questionarios padronizados, tratados de forma quan-
titativa. Para a identificagdo da ancora de carreira dos individuos, utilizou-se o
instrumento de Edgar H. Schein. A abordagem dos formandos e a coleta de da-
dos obedeceram a um cronograma de aplicagdo, previamente elaborado junto
aos professores do curso que ministravam aulas as turmas de concluintes, de
modo que todas as turmas fossem alcangadas. Uma vez definidas as datas e
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os horarios de aplicag@o para cada turma, os pesquisadores compareceram
pessoalmente as salas de aula e aplicaram os questionarios, garantindo, desta
forma, o maior ntimero de respondentes possivel.

Este questionario possui 40 questdes e permite a atribuicdo de uma nota
de 1 a 6 para cada ancora. Os dados foram obtidos por meio da aplicag@o
do instrumento por quatro anos seguidos: 2008 (99 respondentes); 2009 (131
respondentes); 2010 (263 respondentes); e 2011 (223 respondentes). A média
de idade dos respondentes foi de 22 anos e o desvio padrao de 1,82. A maior
1dade foi de 28 anos e, a menor, de 19 anos. Portanto, em 2011, ano de encer-
ramento da pesquisa, o respondente de maior idade nasceu em 1983, dentro da
faixa etaria de nascimento tradicional da geracdo Y. Cerca de 40% do total de
individuos pesquisados sdao homens e 60% mulheres. Quanto a atuagdo pro-
fissional, 22 % atuavam em Marketing, 30% em Administracao geral, 35% em
Finangas e 13% em Recursos Humanos. Assim, foi realizada uma analise time
lag (TWENGE et.al, 2010) do comportamento das ancoras sob um enfoque
das caracteristicas da Geragao Y. Tal analise permitiu a realizagdo de compa-
racdes entre distintos membros desta geragdo, que estiveram em um mesmo
estagio da vida, durante os quatro anos de durag@o da pesquisa

E importante enfatizar os cuidados éticos empreendidos na aplicacao do
questionario: a Coordenagdo do curso, ao longo dos anos, foi envolvida nas
decisdes quanto a abordagem dos respondentes e quanto a garantia do ca-
rater voluntario do levantamento. Os pesquisadores mantiveram o compro-
misso formal quanto ao uso dos dados exclusivamente de maneira agregada
e, rigorosamente, sem identificacdo individualizada dos participantes.

Foi realizada uma analise do comportamento das ancoras, sob o enfoque
das caracteristicas da Geragao Y. No procedimento de analise dos dados, para
atender o objetivo do estudo, foi realizada a divisdo dos respondentes por gé-
nero, utilizando a técnica estatistica do feste ¢, que serve para avaliar a signi-
ficancia estatistica da diferenca entre duas médias de amostras independentes
para uma unica variavel independente.

A divisao da atuacao profissional dos pesquisados foi realizada por meio
da analise de variancia (Anova), que oferece maior flexibilidade no teste de
diferenca de grupos, pois proporciona ao pesquisador a possibilidade de testar
diferencas em mais de dois grupos (HAIR et al, 2009). Neste caso, para ava-
liar as diferengas, foram empregadas comparagdes planejadas ou testes post
hoc. O método de Scheffé foi utilizado por ser o mais conservador em relagdo
ao erro Tipo 1. Ou seja, concluir que duas médias sao significativamente dife-
rentes quando, na verdade, sdo iguais (HAIR et al, 2009).

Analise de dados e resultados da pesquisa
Nesta se¢do os resultados sdo analisados e interpretados, iniciando-se pelo

tipo de ancora, seguido da divis@o entre os géneros, finalizando com a profis-
sdo dos respondentes.
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O tipo de ancora

No geral, a menor média das ancoras de carreira foi “Servico e Dedicagio
auma Causa” (3,07), com desvio padrao de (1,02) e, a maior, “Estilo de Vida”
(4,09), que apresentou desvio padrdo de (1,03). Para interpretar tal resultado, é
importante resgatar as caracteristicas dessas duas ancoras, conforme reflexdes
de Schein (1990).

Na ancora “Servigo e Dedica¢do a uma Causa”, o individuo ndo abre mao
de oportunidades de trabalho em que se realiza algo 1til, como ajudar as pes-
soas, melhorar a harmonia entre elas ou solucionar problemas ambientais.
Apesar da visdo de que o jovem da Geracdo Y “quer fazer a diferenca no
mundo” (LANCASTER; STILLMAN, 2011), € possivel supor que a menor
incidéncia nessa ancora se deve ao momento de conclusao do curso dos sujei-
tos pesquisados, pois, nessa fase, os jovens sofrem grande pressdo social para
construir sua independéncia financeira, formar sua identidade profissional e
encontrar seu lugar na sociedade.

Por outro lado, a ancora “Estilo de Vida” envolve valores relacionados ao
modo de viver que equilibra necessidades pessoais, familiares e exigéncias
profissionais. A carreira, neste caso, deve ser flexivel o suficiente para que tal
equilibrio aconteca. Pessoas da Geracdo Y, apreciadoras da liberdade (TASPS-
COTT, 2009) preferem esquemas mais flexiveis de trabalho para se dedica-
rem aos seus objetivos pessoais (CENNAMO, GARDNER, 2008; ZEMKE;
RAINES, FILIPCZAK, 2000), fato que confirma o resultado encontrado neste
estudo. A analise dessa preferéncia por flexibilidade pode ser contraposta a
visdo de Bauman (2005), que afirma a necessidade humana de seguranca, que
leva a um anseio por identidade, relacionada ao sentido de pertencer.

Em complemento a essas analises, ¢ importante verificar, na Tabela 1, a
variagdo das ancoras ao longo dos anos.

Tabela 1. Variacdo das medias das ancoras de carreira de 2008 a 2011

Ano TF GG SE CE SD Al DP EV
3,82 3,89 3,66 3,85 3,04 4,00 4,15 4,09

2008 1 098y | (125) | (1.16) | (1.40) | (117 | (1.00) | (1.09) | (1.27)
s000 | 374 | 377 | 398 | 425 | 308 | 405 | 402 | 407
(1,07) | (1,10) | (1,23) | (1,50) | (1,14) | (1,08) | (1,05) | (1,38)
sor0 | H10 | 407 | 373 | 41l | 302 | 428 | 414 | 408
(1,02) | (1,92) | (1,24) | (1,58) | (1,34) | (1,02) | (1,09) | (1,30)
so1p | 428 | 380 | 380 | 408 | 327 | 404 | 401 | 452

(2,51) | (1,09) | (1,13) | (1,56) | (1,06) | (1,15) | (1,18) | (1,40)
Média | 4,07 | 3,93 | 3,76 | 4,07 | 3,07 | 400 | 408 | 4,09
Geral | (1,62) | (1,52) | (1,19) | (1,53) | (1,02) | (1,31) | (1,25) | (1,03)

Nota: Desvio padrao entre parénteses
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Os resultados mostram que, durante os anos da pesquisa, ndo houve va-
riacdo significativa (p< 0,05) das médias gerais das ancoras, conforme teste
post-hoc de Scheffé. Este resultado corrobora os achados de Kilimnik et al
(2008) de que as ancoras de carreiras tendem a ser estaveis ao longo tempo.

O género

Especificamente em relagdo ao género, foram constatadas diferencas sig-
nificativas (t = 3,9; p< 0,05) apenas nas ancoras de Geréncia Geral, Criativi-
dade Empreendedora (t = 4,4; p< 0,05) e Estilo de Vida (t = -3.5; p< 0,05).
Ja quando a comparacdo se da ao longo do tempo, nota-se que a variagao da
média entre ambos permanece praticamente a mesma, conforme exposto nos
Graficos 3, 4 e 5, demonstrando certa estabilidade nas tendéncias de deteccao
das ancoras desses dois grupos.

Grafico 3. Variag¢ao da ancora Gerencial Geral de 2008 a 2011
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—&— masculino
—&— feminino
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Fonte: elaborado pelos autores.

Gréfico 4. Variag@o da ancora Criatividade Empreendedora de 2008 a 2011
:><::__ﬁ—\"

—&— masculino
—&— feminino

o /

Fonte: elaborado pelos autores.
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Grafico 5. Variacdo da ancora estilo de vida de 2008 a 2011
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Fonte: elaborado pelos autores.

Por meio do teste estatistico foi possivel constatar que esses dois grupos
sdo diferentes em trés ancoras. Os graficos apresentados mostram a seguinte
tendéncia: mulheres apresentam menor tendéncia a se identificarem com as
ancoras “Competéncia Geréncia Geral” e “Criatividade Empreendedora”. Por
outro lado, apresentam maior tendéncia a se enquadrar na ancora “Estilo de
Vida”. Para analisar esses resultados, é importante resgatar o fato de que pes-
soas enquadradas na ancora “Competéncia Geréncia Geral” relacionam o seu
sucesso profissional ao sucesso da organizagao, com responsabilidade absolu-
ta por resultados. Ja a ancora “Criatividade Empreendedora” envolve a dispo-
si¢do a assumir riscos na busca de oportunidades de criagdo empreendimentos
(SCHEIN, 1990).

Um possivel apoio a interpretagdo dos resultados obtidos nesta pesquisa
¢ oferecido por Hoffman (2004), mas independe da geragdo. O autor aponta o
fato de que homens sdo mais inclinados a correr riscos do que mulheres, que,
por sua vez, s3o mais sensiveis ao universo simbolico e espiritual da espécie
humana por sua finalidade reprodutiva e de conservagao do desenvolvimento
da vida. Essas reflexdes, provavelmente, se relacionam também com a maior
incidéncia da ancora “Estilo de Vida” entre as pesquisadas da Geragao Y.

A profissdo

No que diz respeito a ocupagdo profissional dos respondentes, dentre as
oito ancoras analisadas, o teste post-hoc de Scheffe constatou diferenca sig-
nificativa (p< 0,05) apenas na ancora “Criatividade Empreendedora” (F=5,9;
p<0,05) nos quatro grupos. A maior diferenca identificada foi das pessoas que
atuavam na area de Recursos Humanos (3,32) em comparagao com as demais
areas: Marketing (4,0); Administragdo geral (4,17); e Financas (4,36), esta
ultima com a menor média, como pode ser observado no Grafico 6.
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Grafico 6. Variagdo da ancora Criatividade Empreendedora de 2008 a 2011
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Fonte: elaborado pelos autores.

Conforme mencionado na analise das diferencas entre géneros, a ancora
“Criatividade Empreendedora” se relaciona com a criagdo da propria organi-
zacdo. Pessoas enquadradas nesta ancora enxergam seu éxito financeiro no
empreendedorismo como prova de capacidade profissional (SCHEIN, 1990).
Para entender os resultados deste estudo ¢ importante resgatar o a tendéncia
apontada por Dutra (2010) de que pessoas permanegam em atividades profis-
sionais de mesma natureza, o que deve explicar a tendéncia futura dos jovens
da Geragao Y, por meio da identificagdo de sua ancora.

Os resultados aqui apresentados mostram a diferenga entre os profissio-
nais de Recursos Humanos em rela¢do aos de outras areas. Nota-se, entdo,
que os que atuam em gestdo de pessoas tendem a buscar a constru¢ao da sua
trajetoria mais atrelada a organizagdes ja existentes, enquanto os de Marke-
ting, Administracao geral e os de Financas tendem a procurar atividades mais
independentes.

Consideracoes finais

Os resultados aqui apresentados sinalizam evidéncias da proposta de Ibar-
ra (2009) sobre niveis de critérios para decisdo de carreira, em consonancia
as ancoras de carreira dos individuos. Nesse sentido, podemos classificar,
como nivel mais visivel, a atual ocupagdo profissional no quesito ancora de
“Criatividade Empreendedora”. Os resultados apresentados mostraram que os
respondentes que atuam na area de Recursos Humanos sdo menos propensos
a essa ancora, em comparagdo aos respondentes de outras areas da Adminis-
tracao.

Transferindo as reflexdes sobre a capacidade empreendedora de forma-
cdo de novos negbcios para as atividades internas a organizacao, ¢ possivel
promover a discussdo sobre o quanto os profissionais de Recursos Humanos
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da Geragdo Y apresentam predisposi¢@o a inovagdes em produtos e servigos.
Desta forma, apesar dos apelos de que a Geragdo Y ¢ mais independente da
organizacdo do que as anteriores, nota-se que dentro da trajetéria profissio-
nal escolhida certas particularidades devem ser consideradas. Os profissionais
que voltam sua trajetdria a area de Finangas, por exemplo, devem receber
estimulos que considerem sua tendéncia ao empreendedorismo.

Constatamos que entre os membros da Geragdo Y existem diferencas con-
forme o género do respondente, existindo diferengas significativas em relagao
as ancoras “Gerencial Geral” e “Criatividade Empreendedora”, com resulta-
dos mais elevados para os homens. As mulheres, por sua vez, apresentaram
resultados mais elevados na ancora “Estilo de Vida”, provavelmente devido
a necessidade e pressao pelo balanceamento entre vida pessoal e carreira nas
organizagdes. E importante enfatizar o fato de que esses resultados estdo ali-
nhados aos resultados encontrados por Schein (1996). Em uma visao pratica,
a diferenca de género ¢é evidente e ndao pode ser desconsiderada pelos gestores
de pessoas das organizagdes ao buscarem o engajamento das pessoas da Ge-
ragdo Y.

Por fim, no que corresponde as premissas basicas ou mapa mental dos
membros da Geragdo Y, encontramos que, no geral, a ancora “Estilo de Vida”
dirige o comportamento das pessoas dessa geragdo, o que corrobora os acha-
dos de Vasconcelos et al (2009). Outro ponto que merece maior aprofunda-
mento em estudos futuros ¢ o menor indice na ancora “Servigo ¢ Dedicagdo a
uma Causa”.

A partir da nogdo de geracdes ativas e passivas de Edmunds e Turner
(2005), podemos sugerir que a Geragdo Y possui caracteristicas de geragao
ativa por ser mais aderente a ancora “Estilo de vida”; assim, a busca por equi-
librio entre vida e trabalho dessa geracdo, conforme apontada pela literatu-
ra (TWENGE et al , 2010), seria o impacto mais evidente no cotidiano das
organiza¢des. Ao mesmo tempo, por ser menos aderente a ancora “Servigo
e Dedicacdo a Uma Causa”, também podemos questionar o quanto os indivi-
duos dessa geracdo estdo preocupados em se engajar a um objetivo de vida,
transformacao da sociedade ou do mundo do trabalho.

Acreditamos que uma contribuicdo deste estudo a gestdo de pessoas das
organizacdes consiste na associacdo das ancoras aos estudos sobre Geragao
Y, o que pode ajudar gestores a entenderem as particularidades desses jovens
que influenciam fortemente o mercado de trabalho atual. A limitacao consiste
no fato de que os pesquisados eram formandos no curso de Administragao,
enquanto os profissionais na Geracdo Y atuantes no mercado tém formagoes
diversas. Tendo em vista a atualidade do tema e seus desdobramentos, vale
ressaltar que estudos futuros com formandos de outros cursos sdo oportunos,
e que venham a se somar aos de outros pesquisadores brasileiros (DUTRA,
1996; BASTOS, 1997; KILIMNIK, 1999; FERRAZ, 2005; BALASSIANO ¢
COSTA, 2006; OLTRAMARI, 2008).
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