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Resumo

0 objetivo do presente estudo é discutir possiveis semelhangas e/ou diferengas entre as &ncoras de
carreira de homens e mulheres da geragdo Y. Os valores, as motivagdes e os talentos individuais
sdo pilares que podem guiar 0s anseios e as expectativas de homens e mulheres sobre sua carreira
profissional. Desse modo, foi elaborado um estudo de natureza qualitativa com 40 profissionais de
ambos os sexos (20 homens e 20 mulheres) para discutir as ancoras de carreira desses individuos.
Foi utilizada a técnica de Anélise de Contelido que visou a aclarar os dados coletados. Os resultados
sugeriram tragos de semelhancas entre os géneros perante 4 ancoras: os homens foram predo-
minantes em 3 ancoras e as mulheres tiveram predominancia em 2, além de ser identificada uma
potencial nova ancora de carreira— Reconhecimento/Valorizagdo Profissional (RP) —a ser investigada
em estudos futuros.

Palavras-chave: Ancoras de carreira. Género. Geracdo Y. Semelhancas. Diferencas.

MEN AND WOMEN OF GENERATION Y AND THEIR CAREER ANCHORS
Abstract

The aim of this study is to discuss possible similarities and / or differences between Career Anchors of
men and women of Generation Y. The values, motivations and individual talents are pillars that guide
the desires and expectations of men and women before his professional career. Thus, a qualitative
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study was conducted with 40 professionals of both sexes (20 men and 20 women) to discuss the
Career Anchors of these individuals. It was used content analysis technique which aimed to clarify
the data collected. The results suggested traces of similarities between genders before 4 Anchors,
men were predominant in 3 Anchors and women had predominance under 2, besides being identified
a new potential Career Anchor — Recognition / Professional Recovery (RP) — to be investigated in
further studies.

Keywords: Career anchors. Gender. Gen Y. Similarities. Differences.
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Com o objetivo de ingressar em uma carreira profissional, um dos
grandes desafios que enfrentam os jovens universitirios ¢ profissionais
recém-formados é a inser¢io no mercado de trabalho. Assim, a atrag¢do e
retengdo desses jovens tém sido preocupacio constante dos profissionais de
Recursos Humanos, o que justificaria a necessidade de realizagdo de estudos
que abordassem tal tema (FERREIRA; ALMEIDA, 2015; LEMOS, 2012).
Feixa e Leccardi (2010) acreditam que as geragdes mais jovens funcionam
como um “barémetro” das novas tendéncias. Um dos precursores do estudo
das geragdes foi Mannheim (1952), que acreditou que a histéria intelectual
e cultural é moldada pelas relagées sociais entre os individuos, adaptando a

religido, a arte, ¢ assim por diante.

Tais relagbes sociais podem determinar como os individuos irdo
se comportar futuramente. Alguns estudos (p. e., ARAUJO; CORREA;
WOLTERS, 2016; WHITMARSH; WENTWORTH, 2012; CHUSMIR;
KOBERG; MILLS, 1989; KIRCHMEYER, 1998; HERRBACH; MIG-
NONAGC, 2012) sugerem que, pelo fato de homens e mulheres serem
criados de maneiras diferentes, suas experiéncias, valores e perspectivas
em relagio a carreira também podem ser diferenciados. J4 outros autores (p.
e., SCORZAFAVE; MENEZES-FILHO, 2001; FAVERO; HEATH, 2012;
CHANLAT, 1995; WAETJEN; SCHUERGER; SCHUWARTZ, 1979)
acreditam que a entrada maci¢a das mulheres no mercado de trabalho, a
partir da década de 70, com a busca por maior qualificagio profissional e o
desafio das estruturas que limitavam sua capacidade, podem contribuir para

a reducgdo dessas diferengas de sexo.

Levando-se em conta os estudos de diversos autores (BEUTELL;
BRENNER, 1986; WHITMARSH; WENTWORTH, 2012; CHUSMIR;
KOBERG; MILLS, 1989; KIRCHMEYER, 1998; HERRBACH; MIGNO-
NAC, 2012, entre outros) que ressaltaram as possiveis diferengas ¢ seme-
lhangas entre os géneros, estudos anteriores (p. e., CAVAZOTTE; LEMOS;
VIANA, 2012; TREUREN; ANDERSON, 2010; MUNRO, 2009), visaram

a avaliar os valores e as perspectivas profissionais dos jovens da geracdo Y e
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suas Ancoras de carreira (SCHEIN, 1993; 1996; ABRAHIM, 2008a, 2008b;
FARO et al,, 2010; HERRBACH; MIGNONAC, 2012), ainda que sem
explorar as diferengas de género entre ambos. De forma a compreender as
possiveis semelhangas e/ou diferengas entre os géneros da geragio Y em
relagdo as suas dncoras de carreiras, este estudo objetivou discutir aquelas
(SCHEIN, 1993) que envolvem os anseios e as expectativas de ambos os

géneros da geragio Y.

Para tal, foi realizado um estudo de natureza qualitativa por meio de
entrevistas com 40 profissionais (20 homens e 20 mulheres) graduados e com
média de idade de 28 anos para os homens e de 29 anos para as mulheres,
pertencentes a geracdo Y. O intuito foi o de obter maiores informagdes so-
bre as Ancoras de carreira que envolvem os anseios € as expectativas desses
profissionais. Os dados foram coletados por meio de entrevistas ¢ analisados
com o auxilio da técnica de Andlise de Contetdo de Bardin (2009), com uma
grade mista de categorias. Os resultados das diferengas de género encontradas

foram apresentados na forma de proposi¢oes.

Uma abordagem qualitativa, ainda um pouco incipiente na literatura
em relagdo ao tema, fez-se necessiria para entender os fatores subjetivos
perante as Ancoras de carreira de homens e mulheres da geragio Y, além de
proporcionar um maior conhecimento aos gestores de Recursos Humanos
para que possam formular politicas de administragio de carreiras fundamen-
tadas nas semelhangas e/ou diferengas de género. Além disso, os estudos
que explanam as dncoras de carreiras (SCHEIN, 1993; 1996; FELDMAN;
BOLINO, 1996; FERRAZ; GALLI; TREVISAN, 2008) focam nas oito
ancoras de Schein (1993), um estudo iniciado ainda na década de 60 do
século 20. Por isso, faz-se necessario um estudo contemporaneo, com novas
perspectivas, avaliando se os homens e mulheres da geracdo Y possuem
perspectivas semelhantes e/ou diferentes entre si € que possam permitir o
estudo de uma nova ancora de carreira na literatura que abarque os anseios

e as expectativas desses novos profissionais de mercado.
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Referencial Teorico

A configura¢io de “um novo mundo do trabalho” marcado por trans-
formagdes tecnoldgicas e organizacionais, novas exigéncias de qualificagdes
e novos padrdes de desempenho, bem como flexibilidade, criatividade
¢ adaptabilidade, sio meandros que cercam a representacdo dos novos
profissionais de mercado (BASTOS, 1997). As experiéncias vividas por
individuos com idades similares funcionam como uma “lente” por meio
da qual os eventos sio interpretados em seus ambientes. Assim, é como se
cada geracdo possuisse uma tonalidade diferente, que permitisse avaliar os
acontecimentos da sua época sob determinada 6tica (DENCKER; JOSHI;
MARTOCCHIO, 2007).

Os Jovens da Geragdo Y e Suas Carreiras

Para Barbosa (2012), os Ec/ho Boomers, também denominados Geragio
“EU”, Gerag¢do do Milénio, ou simplesmente Geragao Y, sdo tratados em
virtude de suas atitudes, comportamentos e peculiaridades, como um grupo
bem distinto das geragbes passadas. A autora acredita que os valores que
compdem o significado do trabalho para cada individuo podem variar em
fung¢io de um grupo social, um momento histérico e até mesmo o contexto
cultural em que a pessoa estd inserida. Assim, conhecer os valores, as ex-
pectativas ¢ os desejos que acompanham os individuos das novas geragoes
é essencial para o desenvolvimento de programas e politicas organizacionais
ajustados a esses grupos. (BARBOSA, 2012).

, .

Por isso, é importante ressaltar que diversos autores abordam os
anseios e as expectativas da geragdo Y, em relagdo as suas carreiras, de
maneira diferenciada no que respeita as demais geracdes, como o fato de
esses jovens valorizarem seu crescimento profissional e as oportunidades
de constituirem carreiras em empresas que reconhecam e valorizem seus
empregados (DUTRA; NAKATA; VELOSO, 2008; CLARO et al., 2010;
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CAVAZZOTE; LEMOS; VIANA, 2012); a possibilidade de trabalharem
em empregos com maior qualidade de vida (HANSEN; LEUTY, 2012;
CRAMPTON; HODGE, 2009); a busca por maior autonomia em suas tare-
fas no trabalho e o desejo de ocuparem cargos de lideranga (CLARO et al.,,
2010); o desejo por também ocuparem cargos técnicos (ABRAHIM, 2008a,
2008b); a busca por desafios ao longo de suas carreiras (FERRAZ; GALLI,
TREVISAN, 2008); a possibilidade de trabalharem em empregos estiveis
(SILVA; MENDONCA; ZANINE, 2010; REARDON; BULLOLCK;
MEYER, 2007); a preocupagdo, na carreira, com as questdes sociais que os
cercam (BARBOSA, 2012; CAVAZZOTE; LEMOS; VIANA, 2012; CLARO
et al,, 2010) e a propensio para trabalharem em ambientes mais arriscados
do que as outras geragdes (BALASSIANO, 2009; OLIVEIRA; PICCININT;
BITTENCOURT, 2012).

Semelhancas e Diferengas Entre os Jovens
da Geracdo Y e as Demais Geragdes

Os individuos antecedentes a Geragdo X ¢ Y (os Baby Boomers) eram
fiéis as suas organizagdes e somente as deixavam para se aposentarem
(BALASSIANO, 2009). De acordo com Dutra, Nakata e Veloso (2008), um
dos principais destaques dos Baby Boomers em comparagio as Geragdes X
e Y, é que gostam do trabalho que realizam atualmente, além da sensagio
de seguranga e da tranquilidade proporcionadas pelo trabalho a sua familia.
Ja os jovens das Geragoes X e Y valorizam a possibilidade de crescimento

profissional, bem como o surgimento de novas oportunidades de trabalho.

Para Cavazzote, LLemos ¢ Viana (2012) ¢ Benson ¢ Brown (2011), os
Baby Boomers voltavam-se para o cumprimento dos seus deveres na organiza-
¢do, sacrificando-se pelo emprego e pela carreira vertical. Ja os profissionais
da geragio X eram condicionados aos seus interesses ¢ vantagens almejadas
na organizagio, com expectativas de maior participag¢do ¢ desenvolvimento de

competéncias. Entre os profissionais da geragdo Y é que se pode encontrar um

626 Ano 16 ® n. 42 @ jan./mar. ® 2018



HOMENS E MULHERES DA GERACAQ Y E SUAS ANCORAS DE CARREIRA

amplo repertdrio de expectativas como: relagdes de qualidade, gratificagdo
e liberdade no trabalho. Também conhecida como a Geragio do Milénio, a
geracdo Y é composta por individuos que almejam trabalhar em institui¢des
com bons planos de carreira e que reconhegam e valorizem seus profissionais.
Os integrantes dessa geragdo preocupam-se com o equilibrio entre a vida
profissional e a pessoal; com a flexibilidade nas relagdes de trabalho; com
os bons relacionamentos interpessoais em ambientes cooperativos; com as
questdes socioambientais que os cercam ¢ mostram repidio & competi¢do
exacerbada do mundo atual. Assim, nas organizagdes, chefes de geragoes
passadas podem ter dificuldades em lidar com o hedonismo e as altas ex-
pectativas dos jovens dessa nova gera¢io (CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA,
2012). Para Claro et al. (2010), os profissionais da gera¢io Y necessitam
constantemente de retorno e reconhecimento pelas tarefas desempenhadas
no trabalho, diferentemente das geragdes anteriores, que estavam satisfeitas

apenas com o feedback proveniente dos relatérios anuais das empresas.

As Ancoras de Carreira de Edgar Schein

A origem do conceito de dncoras de carreira deve-se a um estudo
realizado no inicio da década de 60 com 44 ex-alunos de um curso de Mes-
trado da Faculdade de Administragdo Sloan, do Instituto de Tecnologia de
Massachusetts (MI'T), no qual se buscava compreender como evoluiam as
carreiras profissionais dos individuos e como eles percebiam os valores das
organizacgdes que os empregavam. Durante o periodo de acompanhamento
das entrevistas foi solicitado aos participantes que identificassem as suas
escolhas e o motivo dessas escolhas em relagdo as mudangas que aconteciam
ao longo de suas carreiras. Foi identificado um senso de identidade segundo
o qual, quando os individuos eram confrontados com tarefas que nio eram
adequadas ao seu perfil eles eram “puxados de volta”, de maneira que nio se
desviassem de suas caracteristicas pessoais. Esse fenémeno foi denominado
de “Ancora de carreira” (SCHEIN, 1993, 1996).
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A 4ncora de carreira predominante é aquela de cujo profissional ndo
abrird mao quando precisar tomar uma decisdo limitadora ou prospectora
de sua carreira profissional (SCHEIN, 1993). As principais caracteristicas

de cada 4ncora de carreira sdo:

1) Aptiddo Técnico-Funcional (TF)— Os individuos que possuem esta dncora de
carreira predominante dedicam-se a especializagio em determinada drea,
ndo ddo muita importincia a geréncia geral. Sdo individuos que gostam
de ter sua capacidade e aptiddao desafiadas. Colocam seu talento a prova
na hora de cumprirem as metas da empresa. Valorizam o reconhecimento
formal (prémios e homenagens) mais do que uma percentagem extra no

pagamento (SCHEIN, 1993).

2) Aptidao Administrativa Geral (AG)— Os individuos que possuem esta dncora
de carreira predominante valorizam o crescimento hierdrquico “degrau-
-por-degrau” até atingirem os niveis mais altos de responsabilidade.
Exercem cargos de diretoria e de geréncia geral e sdo responsiveis pelas
decisdes estratégicas de impacto para o futuro da organizagdo. Procuram
ocupar posi¢oes de lideranga e contribuem para o sucesso da empresa, por
isso demandam elevados saldrios. Gostam de simbolos e szatus (escritérios

espagosos, carros de luxo, privilégios especiais) (SCHEIN, 1993).

3) Autonomiallndependéncia (Al) — Os individuos que possuem esta dncora
de carreira predominante tém a necessidade de realizar as coisas 4 sua
maneira, dentro de um ritmo e padroes préprios. Preferem seguir carrei-
ras independentes, de acordo com suas préprias normas. Preferem um
emprego com menores ganhos financeiros, mas que lhes proporcione
mais autonomia do que um trabalho em que tenham de renunciar a ela.
Tendem a ser profissionais liberais, pois ndo suportam supervisdes rigo-

rosas (SCHEIN, 1993).
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4) SegurangalEstabilidade (SE) — Os individuos que possuem esta dncora de
carreira predominante optam pela seguranga e estabilidade ao longo de
suas carreiras, a ponto de orientarem ou limitarem suas principais deci-
soes profissionais. Preferem ser remunerados com aumentos constantes

e previsiveis, baseados no tempo de servico (SCHEIN;, 1993).

5) Criatividade Empreendedora (CE) - Os individuos que possuem esta dncora
de carreira predominante apresentam a necessidade de trabalhar por conta
prépria, com autonomia. Ndo permanecem muito tempo em organizagdes
tradicionais ¢ mantém o emprego apenas enquanto nao criam seu proprio
empreendimento. Entediam-se facilmente e sio obcecados pela neces-
sidade de criar. Sdo inquietos e precisam, constantemente, de desafios
novos e criativos. Estdo dispostos a correr riscos e superar obstdculos para

verem o resultado de seu préprio esforco (SCHEIN, 1993).

6) Vontade de Servir/Dedicacido a uma causa (VS) - Os individuos que possuem
esta dncora de carreira predominante valorizam o trabalho com pessoas ¢
a serviddo a humanidade e a na¢@o, tornando o mundo um lugar melhor
para se viver. Optam por trabalhar em organizagdes as quais possam in-
fluenciar, bem como empresas que podem tragar politicas socioambientais
na direcdo de seus valores (SCHEIN, 1993).

7) Puro Desafio (PD) — Os individuos que possuem esta ancora de carreira
predominante estdo predispostos a transpor obsticulos impossiveis ou
vencer adversdrios muito fortes. Para esses individuos, a tinica coisa que
importa sdo os desafios encontrados ao longo da carreira. Gostam que

coloquem suas capacidades a prova (SCHEIN, 1993).

8) Estilo de Vida (EV) — Os individuos que possuem esta Ancora de carreira
predominante preferem a flexibilidade (horas flexiveis de expediente,
trabalho em casa durante horas de expediente normal ¢ licengas-prémio)
acima de tudo. Estdo dispostos a sacrificar a ascensdo na carreira em prol
de um cargo que lhes proporcione melhor qualidade de vida. (SCHEIN,
1993).
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Homens e Mulheres e Suas Carreiras

De acordo com os estudos de Abrahim (2008a; 2008b), homens ¢
mulheres das geragdes mais novas parecem apresentar objetivos de carreiras
semelhantes, como: felicidade, vida confortivel e seguranga familiar, contudo
para Beutell e Brenner (1986), Whitmarsh e Wentworth (2012), Chusmir,
Koberg ¢ Mills (1989), Kirchmeyer (1998) e Herrbach e Mignonac (2012),
os objetivos de carreiras de ambos os sexos podem divergir quanto as expe-

riéncias, valores e perspectivas em relagdo ao futuro profissional.

Devido as aparentes diferengas entre homens ¢ mulheres, Beutell
e Brenner (1986) e Chusmir, Koberg e Mills (1989) acreditam que esses
individuos podem apresentar maneiras diversas de realizarem gestio,
influenciando assim, diretamente, suas carreiras no mercado de trabalho.
O estudo de Scorzafave e Menezes-Filho (2001) destacou que o aumento
de qualificagdo ¢ a mudanca de atitude das mulheres ante os desafios do
mercado de trabalho estdo contribuindo significativamente para que elas
se lancem a procura de uma colocagio profissional em diversos setores
da economia. Ainda de acordo com os autores, tal situagio vem sofrendo
mudancas ao longo das décadas, ¢ as mulheres que estdo ingressando no
mercado de trabalho a partir do século 21 podem apresentar caracteristicas
semelhantes aos homens. Para compreender as possiveis semelhangas ¢/
ou diferencgas entre as perspectivas dessa nova geracgdo, pode-se levar em
conta o estudo de Favero e Heath (2012), que observaram que as mulheres
de geragdes mais novas tendem a desafiar as estruturas ¢ os discursos de
trabalho que limitem sua capacidade de desfrutar uma carreira gratificante
e uma vida plena fora do trabalho, pois elas interpretam o local de trabalho

de forma diferente do que suas mies e empregadoras.

Metodologia

Com o objetivo de discutir as possiveis semelhangas e/ou diferen-
¢as existentes entre homens e mulheres da geragdo Y em relagdo as suas

ancoras de carreiras, realizou-se um estudo de natureza qualitativa com 40
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profissionais (20 homens e 20 mulheres) graduados e com média de idade
de 28 anos para os homens ¢ de 29 anos para as mulheres, pertencentes
a geracdo Y, nascidos a partir do ano de 1978 (OLIVEIRA; PICCININT;
BI'T'TENCOURT, 2012; CLARO et al., 2010), com o intuito de obter
maiores informagoes sobre as dncoras de carreira que envolvem os anseios
e as expectativas desses profissionais. O ntimero total de entrevistados por

género foi concluido atentando-se para o momento da saturagio dos dados.

Os nomes dos participantes da entrevista foram mantidos sob sigilo
para preservar sua identidade, sendo nomeados pelo niimero da entrevista
realizada e, posteriormente, pelas letras: “M” (caso o entrevistado seja do
sexo masculino) ou pela letra “F” (caso o entrevistado seja do sexo feminino).
As entrevistas foram realizadas utilizando-se um roteiro semiestruturado,
desenvolvido pelos autores do presente estudo tendo por base o modelo
de 4ncoras de carreira de Schein (1993), envolvendo questdes abertas e
fechadas com a finalidade de suscitar concepgdes e opinides dos partici-
pantes (CRESWELL, 2010) e estabelecer uma relagdo entre as possiveis
semelhancgas e/ou diferengas com as 4ncoras de carreiras de Schein (1993)
para homens ¢ mulheres da geracdo Y. Para tanto foi utilizada a técnica de
Anilise de Contetido de Bardin (2009), com uma grade mista de categorias.
Como categorias fechadas foram adotados os trés elementos centrais que,
segundo Schein (1993), constituem as ancoras de carreiras: 1) talentos e
habilidades individuais; 2) motivagdes, objetivos € expectativas para a car-
reira profissional e 3) valores irrenuncidveis em relacdo a vida profissional.
Além dessas categorias previamente definidas na literatura, manteve-se uma
abertura ao surgimento de novas a partir dos dados, caracterizando, assim,

uma grade mista de categorias.

As categorias apresentadas neste estudo constituem um meio pelo
qual se pretende avaliar as Ancoras de carreira dos individuos. Por isso, as
categorias podem apresentar um nimero de questdes ndo homogéneo, o que
também nio significa que os resultados deste estudo podem ser tendencio-

sos a determinadas dncoras. A andlise de contetdo das entrevistas permitiu
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a identifica¢do de palavras-tema dentro de cada categoria das dncoras de
carreira. Complementarmente, foi utilizado o procedimento de contagem
da presenga de palavras-tema nas entrevistas de cada grupo (homens e
mulheres) sem levar em consideragdo a reincidéncia de palavras-tema em

uma mesma entrevista.

Analise Dos Resultados

Os resultados encontrados foram analisados e classificados de acordo
com os trés elementos centrais que, segundo Schein (1993), constituem as
dncoras de carreiras: 1) talentos e habilidades individuais; 2) motivagoes,
objetivos e expectativas para a carreira profissional e 3) valores irrenuncidveis
em relagdo a vida profissional. A anilise dos dados permitiu a elaboragio de
9 proposigdes que auxiliaram a identificar as semelhancas e¢/ou as diferencas
entre as Ancoras de carreiras de homens e mulheres da geragio Y. A apre-
sentagio dos resultados foi realizada a partir das proposi¢des desenvolvidas
no estudo. A proposi¢io P1 refere-se aos zalentos e habilidades individuais,
enquanto que as proposi¢oes P2, P3, P4, P5, P6, P7 ¢ P8 dizem respeito as
motivagoes, objetivos e expectativas para a carreira profissional ¢ a proposi¢io P9
volta-se aos valores irrenuncidveis em relagdo a vida profissional. A seguir sdo
apresentados e analisados os relatos encontrados nas falas dos entrevistados

envolvidos pelo objetivo geral do presente estudo.

Talentos e Habilidades Individuais

Nesta categoria foi identificada a Ancora de carreira Aptiddao Administra-
tiva Geral (AG) — como uma busca por instituigdes que aproveitariam melhor
os talentos e habilidades individuais em fung¢des de lideranca e gestdo. No
Quadro 1 apresenta-se a relagio de presenga-auséncia de palavras-tema,
obtidas durante o processo de codificagdo das entrevistas realizadas com

homens ¢ mulheres da geracdo Y na andlise da primeira categoria: Talentos
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¢ Habilidades Individuais. No Quadro 2 sio apresentados trechos das entre-
vistas que forneceram suporte empirico para o resgate das palavras-tema e

da proposigio listada no Quadro 1.
1) Aptidao Administrativa Geral (AG)

Quadro 1 — Aptiddo Administrativa Geral: contagem
de presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposicdo Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca| Auséncia | Presenca |Auséncia

Sendo guiados pela busca de
oportunidades de exercer uma fungdo 8 12 2 18
de lider/gestor nas organizacdes.

P1
Né&o sendo guiados pela busca de

oportunidades de exercer uma funcéo 12 8 16 4
de lider/gestor nas organizacgdes.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevista-
dos, os homens, mais do que as mulheres, tendem a ser orientados a buscar
institui¢des que aproveitem melhor seus talentos ou habilidades individuais

para atuarem como lideres/gestores da organizac@o.

Quadro 2 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposicdo 1

Proposicao Masculino Feminino
"Lideranga, relacionamento "A propria capacidade de lideranga, de
interpessoal e articulagao. relacionamento interpessoal e a préopria
Principalmente articulacéo e lideranga. |capacidade técnica. Na empresa tem uma
Se me derem oportunidade, a palavra rotina padrdo e é aquilo ali que vc vai fazer".
que entra na minha cabeca é explosao, [(8F)
P1 fazer a parada acontecer". (3M)

"Acho que minha capacidade de mudar |"Eu sou eficiente e eficazna execugao de
de tarefas e buscar coisas novas, seria |rotinas (...) eu pego e eu faco rapido, eu
muito interessante para empresas que |aprendo rapido, eu leio e eu sei (...) sou
buscam criagdo e que trabalhem em responsavel”. (4F)

equipe"”. (27M)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposi¢io 1 (P1) do
Quadro 2 que os homens da geragdo Y preferem trabalhar como lideres das

organizagdes, atuando na articulagio € no relacionamento interpessoal com
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seus liderados. Estes individuos possuem perspectivas que se coadunam
com as caracteristicas elencadas na literatura em relag¢@o a 4ncora de carreira
Aptiddo Administrativa Geral (AG), por serem profissionais que valorizam
altos niveis de responsabilidade, sendo os mentores de grandes decisdes
estratégicas para a organizac¢io (SCHEIN;, 1993; ABRAHIM, 2008a; 2008b).
Logo, pode-se propor que:

Proposi¢do 1: Homens tendem a ser mais guiados pela Ancora de Carreira
Aptidao Administrativa Geral (AG) que mulheres.

Motivacoes, Objetivos e Expectativas
para a Carreira Profissional

Nesta categoria foram identificadas as seguintes dncoras de carreira:
Estilo de Vida (EV) — em que os profissionais buscam uma melhor qualidade
de vida no trabalho. Criatividade Empreendedora (CE) — em que os profis-
sionais buscam abrir seu préprio negécio. Seguranca/Estabilidade (SE) — em
que os profissionais buscam maior estabilidade e/ou seguranga em seus
empregos. Autonomiallndependéncia (Al) — em que os profissionais buscam
maior autonomia ¢ independéncia em suas tarefas. Apziddo Técnico-Funcional
(TF)—em que os profissionais buscam exercer cargos nos quais possam atuar
como especialistas de determinados setores. Puro Desafio (PD) — em que os
profissionais buscam por desafios ao longo de suas carreiras. Vontade de Servir/
Dedicagio a uma Causa (VS) — em que os profissionais buscam trabalhar com
questdes humanitdrias em suas carreiras. Nos quadros 3, 5,7, 9, 11, 13 e 15
apresentam-se a relacdo de presenga-auséncia de palavras-tema, obtidas
durante o processo de codificagdo das entrevistas realizadas com homens e
mulheres da geragdo Y, na analise da segunda categoria: Motrvagoes, Objetivos
e Expectativas para a Carreira Profissional. Nos quadros 4, 6, 8,10,12, 14 ¢ 16
sdo apresentados trechos das entrevistas que forneceram suporte empirico
para o resgate das palavras-tema e das proposigdes listadas nos quadros 3,
57,9,11,13 ¢ 15.
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2) Estilo de Vida (EV)

Quadro 3 — Estilo de Vida: contagem de
presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposicéao Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca| Auséncia | Presenca JAuséncia

Sendo guiados por uma melhor
qualidade de vida no trabalho. 12 8 14 6
P2

N&o sendo guiados por uma melhor

qualidade de vida no trabalho. 8 12 6 14

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da geragio Y entrevista-
dos, as mulheres, levemente mais do que os homens, tendem a ser orientadas

a buscar uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Quadro 4 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposic¢ao 2

"Pra mim a flexibilidade no trabalho e o |"Porque tem coisas que o dinheiro ndo
tempo para concilia-lo com minha vida [|paga. Tempo é um deles. Ndo todo o meu
pessoal sdo praticamente impagaveis |Jtempo é dinheiro (...) ndo consigo nao ter
(...) mais tempo para conciliar meu um tempo pra mim, minha familia". (1F)
trabalho com outras atividades". (5M)

P2 "Inicio de carreira busco mais a questao|"Agora eu acho que aceitaria mais trabalho
financeira. Procurando meu espaco né. |e despender maior esforgo praisso (...)
Seria mais por questdo de pois agora preciso construir e consolidar
consolidagédo de carreira. seria mais a |tudo o que ainda nao tenho". (19F)
questao do crescimento profissional”.
(10M)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposicido 2 (P2) do
Quadro 4 que as mulheres da geragdo Y buscam maior qualidade de vida
em suas carreiras profissionais, dando preferéncia a flexibilidade e liber-
dade no trabalho, com intuito de disporem de mais tempo para conciliar a
vida profissional com a pessoal. As perspectivas das mulheres deste estudo
coadunam-se com as caracteristicas elencadas na literatura em relagio a
dncora de carreira Estilo de Vida (EV), por serem profissionais que buscam
a flexibilidade no ambiente de trabalho e maior tempo para se dedicarem a
familia (SCHEIN, 1993; 1996; ABRAHIM, 2008a, 2008b; BASTOS, 1997,
BARBOSA, 2012). Logo, pode-se propor que:
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Proposi¢do 2: Mulheres tendem a ser levemente mais guiadas pela éncora

de carreira Estilo de Vida (EV) que homens.

3) Criatividade Empreendedora (CE)

Quadro 5 — Criatividade Empreendedora: contagem
de presenga-auséncia de palavras-tema

Género
Proposigao Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca] Auséncia | Presenca|Auséncia

Sendo guiados pela pretensdo de abrir
o préprio negécio quando estiverem no 10 10 2 18

"auge" de suas carreiras.
P3

N&o sendo guiados pela pretenséo de
abrir o préprio negdécio quando 10 10 17 3
estiverem no "auge" de suas carreiras.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevista-
dos, os homens, mais do que as mulheres, tendem a ser orientados a abrir o

proprio negécio quando atingirem o “auge” de suas carreiras.

Quadro 6 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposi¢io 3

"Espero estar em um dos melhores "Espero estar com o meu negdcio préprio.
orgaos publicos a nivel federal, na Conseguir algo que sempre quis, focando
minha fungdo de Administrador e, em uma area especifica (...) de fotografia

principalmente, ter meu préprio negécio,|(...) ganhar dinheiro trabalhando em uma
conciliando as duas coisas de maneira |area especifica (...) quero virar uma
que possa ter uma vida ainda tranquila, |referéncia na minha area". (33F)

P3 ndo me matando muito de trabalhar".
(5M)
"Tem duas etapas (...) em uma eu "Hoje eu tenho pensado em seguir na area
consigo uma carreira de engenheiro, a |de docéncia e talvezem um cargo publico.
outra etapa seria como professor, ou Para os proximos anos pretendo alcancgar
um ou outro. Hoje eu iria para o qual uma qualidade de vida melhor daqui a uns
pagar mais". (25M) anos". (9F)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposi¢io 3 (P3) do Qua-
dro 6 que os homens entrevistados buscam abrir o préprio negécio quando
atingirem o “auge” de suas carreiras, enquanto que apenas 2 mulheres

entrevistadas querem abrir seu préprio negécio, talvez pelo fato de elas op-
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tarem por dispor de maior tempo para se dedicar a vida pessoal (BEUTELL;
BRENNER, 1986; HERRBACH; MIGNONAC, 2012; WHITMARSH;
WENTWORTH, 2012, entre outros). As perspectivas masculinas foram ao
encontro dos estudos de Reardon, Bullock ¢ Meyer (2007); Ferraz, Galli e
Trevisan (2008) e Abrahim (2008a; 2008b), que sugeriram que homens eram
mais propensos a ingressar no mercado de trabalho em carreiras empreen-

dedoras. Logo, pode-se propor que:

Proposi¢do 3: Homens tendem a ser mais guiados pela éncora de carreira
Criatividade Empreendedora (CE) que mulheres.

4) Seguranca/Estabilidade (SE)

Quadro 7 — Segurancga/Estabilidade: contagem
de presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposicédo Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca| Auséncia | Presenca JAuséncia
Sendc;{gwados pela busca de 5 15 13 7
P4 estabilidade no emprego.
Nao s.gndo guiados pela busca de 14 6 7 13
estabilidade no emprego.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevista-
dos, as mulheres, mais do que os homens, tendem a ser orientadas a buscar

estabilidade em seus empregos.

Quadro 8 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposicao 4

Proposigao Masculino Feminino
"A estabilidade hoje pra mim é muito "Mais por causa da estabilidade mesmo.
importante, como eu disse Por saber que vocé vai dormir e acordar e
anteriormente € o que eu buscava saber que seu cargo esta la". (16F)
desde o inicio". (7M)

P4 "De novo eu volto nessa coisa, hoje "Eu acho que estabilidade se fazcom o
muita gente se forma e fala em préprio trabalho na empresa. Se vocé
concurso publico, hoje eu prefiro trabalha direito vocé acaba adquirindo
arriscar mais, pois preciso ganharum estabilidade". (14F)
pouco mais de dinheiro". (26M)

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposi¢io 4 (P4) do Qua-
dro 8 que as mulheres entrevistadas buscam trabalhar em um cargo com maior
estabilidade no mercado e maior seguranga no emprego. As perspectivas
das mulheres deste estudo coadunam-se com as caracteristicas elencadas na
literatura em relagdo a Ancora de carreira Seguranga/Estabilidade (SE), por
serem profissionais que buscam seguranga em seu cargo e para sua familia
(SCHEIN, 1993; ABRAHIM, 2008a; 2008b). L.ogo, pode-se propor que:

Proposi¢do 4: Mulheres tendem a ser mais guiadas pela dncora de carreira

Seguranga/Estabilidade (SE) que homens.
5) Autonomia/Independéncia (AI)

Quadro 9 — Autonomia/Independéncia: contagem
de presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposicéo Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca| Auséncia | Presenca]JAuséncia

Sendo guiados pela busca por

o e 12 8 12 8
autonomia/independéncia no emprego.

P5
Nao sendo guiados pela busca por

o . 8 12 8 12
autonomia/independéncia no emprego.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da gera¢do Y entrevistados,
homens ¢ mulheres buscam, igualmente, autonomia ¢ independéncia em

suas atividades no emprego.

Quadro 10 — Excertos do contetdo das entrevistas
por género para a Proposi¢io 5

Proposicao Masculino Feminino

"A questdo de sair da mesmice pra mim |"E aquela questdo que eu falei de vocé ter
€ bom (...) criando coisas novas e tendo |a liberdade de atuar da forma que vocé
mais autonomia me motiva a trabalhar Jacha certo (...) l6gico que gosto da questao
(...) ter o desenvolvimento constante". da autonomia (...) eu atuo da forma como

Ps (32VM) acho que devo atuar". (30F)

"Mas partindo para o lado aonde vocé & |"Eu ndao sou muito de criar coisas novas.
ouvido e dar sua contribuigdo. O salario |(...) eu abriria mao da autonomia sim (...)
fala mesmo mais alto. Nao & daria preferéncia ao salario”. (1F)
confortavel, mas o financeiro fala mais
alto". (24M)

Fonte: Elaborado pelos autores.
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Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposic¢io 5 (P5) do
Quadro 10 que os homens e as mulheres entrevistados buscam autono-
mia ¢ independéncia na execucgdo de suas tarefas. As perspectivas dos
jovens entrevistados coadunam-se com as caracteristicas elencadas na
literatura em relagéo a Ancora de carreira Autonomia/Independéncia (Al),
por serem profissionais que apresentam a necessidade de realizar suas
tarefas dentro do seu ritmo, optando pela flexibilidade no desempenho
de suas fungoes (SCHEIN, 1993, ABRAHIM, 2008a, 2008b). Logo,

pode-se propor que:

Proposi¢do S: Homens e mulheres tendem a ser guiados igualmente pela

dncora de carreira Autonomiaflndependéncia (Al).
6) Aptidao Técnico-Funcional (TF)

Quadro 11 — Aptidio Técnico-Funcional: contagem
de presenca-auséncia de palavras-tema

Género

Proposigao Palavras-tema Mas culino Feminino
Presenca] Auséncia | Presenca]Auséncia

Sendo guiados pela busca de
oportunidades de exercer uma fungao 10 10 15 5
de especialista nas organizacgdes.
Nao sendo guiados pela busca de
oportunidades de exercer uma fungao 10 10 5 15
de especialista nas organizacdes.

P6

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevista-
dos, as mulheres, mais do que os homens, tendem a ser orientadas a buscar
oportunidades de exercer um cargo de especialista em determinada drea da

empresa no seu emprego.
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Quadro 12 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposic¢do 6

Proposigao

Masculino

Feminino

P6

"Eu prefiro ser especialista (...) a
especialidade pode até te levar a algo a
mais (...) prefiro trabalhar em um setor
onde eu seja um especialista ser
subordinado a uma lideranga". (29M)

"Especialista de um determinado setor (...)
mas por enquanto ndo, como sou muito
operacional, acho que penso um pouco
diferente (...) ndo quero hoje chefiar
setores". (15F)

"Eu acho que preferiria a liderancga. Pois
eu tenho essa facilidade de identificar
as potencialidades de cada um. Eu
gosto dessa coisa de trabalhar com
diversas potencialidades". (13M)

"Me agrada mais a questédo de lideranga
(...) (...) como lideranga, vocé pode dar
mais ideia, tem como criar, estuda mais as
atividades como um todo". (38F)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposi¢ao 6 (P6) do

Quadro 12 que as mulheres entrevistadas buscam oportunidades de exercer

cargos de especialista de determinados setores na organizagdo. As perspec-

tivas femininas coadunam-se com as caracteristicas elencadas na literatura

em relagdo a Ancora de carreira Aptiddao Técnico-Funcional (TF), por serem

profissionais que buscam e valorizam aspectos como sua capacidade técnica
dentro do cargo (SCHEIN, 1993; ABRAHIM, 2008a, 2008b). L.ogo, pode-se

propor que:

Proposi¢do 6: Mulheres tendem a ser mais guiadas pela dncora de carreira

Aptidao Técnico-Funcional (TF) que homens.

7) Puro Desafio (PD)

Quadro 13 — Puro Desafio: contagem de
presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposigéo Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca| Auséncia | Presenca |Auséncia
Sendo guiados pelo desafio ao longo
da sua carreira profissional. 12 8 8 12
P7 N&o sendo guiados pelo desafio ao
longo da sua carreira profissional. 5 15 8 12

Fonte: Elaborado pelos autores.
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De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevistados,
os homens, mais do que as mulheres, buscam desafios ao longo de suas

carreiras profissionais.

Quadro 14 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposigio 7

Proposicao Masculino Feminino

"Totalmente. Gosto de desafios, de "Gosto de ser desafiada, nao ligo (...) isso me
mostrar que eu sou capaz Nao nego fogo|motiva, eu gosto'". (14F)
pra nada'". (3M)

P7 "Nao gosto de ser desafiado. Odeio essa |"Prefiro a pessoa cobrar somente ela e eu.
questdo de te colocarema prova na Porque eu acho que tem certas coisas que sO
organizagao". (35M) cabema mim que eu tenha que ser cobrada

dirctamente". (6F)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se nos depoimentos elencados na Proposi¢io 6 (P6) do
Quadro 14 que os homens entrevistados buscam desafios ao longo de suas
carreiras. As perspectivas desses homens coadunam-se com as caracteristi-
cas elencadas na literatura em relag@o ao tema, por serem profissionais que
buscam empregos que coloquem sua capacidade a prova, se nio se sentem
desmotivados, além de valorizarem tarefas nao rotineiras (SCHEIN, 1993,
ABRAHIM, 2008a; 2008b). L.ogo, pode-se propor que:

Proposi¢do 7: Homens tendem a ser mais guiados pela é@ncora de carreira
Puro Desafio (PD) que mulheres.

8) Vontade de Servir/Dedicacao a uma Causa (VS)

Quadro 15 — Vontade de Servir/Dedicagio a uma Causa: contagem de
presenca-auséncia de palavras-tema

Género
Proposicéao Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca ] Auséncia | Presenca JAuséncia

Sendo guiados pela Vontade de Servir a

N 5 15 4 16
humanidade em seus empregos.

P8 Nao sendo guiados pela Vontade de

Servir a humanidade em seus 15 5 15 5
empregos.

Fonte: Elaborado pelos autores.
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De acordo com os relatos dos profissionais da geragdo Y entrevistados,
poucos homens e mulheres buscam servir a humanidade em suas atividades
como um dos aspectos de maior importancia no emprego, talvez pelo fato de
que esses jovens precisem de uma estabilidade financeira e da consolidagio

de suas carreiras no mercado.

Quadro 16 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposic¢do 8

Proposicao Masculino Feminino

"Eu prefero um trabalho de cunho social |"Iria sim para um trabalho de cunho social.
(...) acho muito importante essa questao|Gosto demais, adoro, ja fize me fez muito
de ajudar os outros". (40M) bem (...) € uma satisfagao pessoal
mesmo". (34F)

P8 "Pelo simples fato de ajudar as "Porque vocé forma com esse ideal de
pessoas, eu acho que teria que pensar |querer mudar o mundo, mudar as coisas e
o que seria melhor para a minha tal (...) cheguei em um ponto ndao querer
carreira. Meu foco é a minha carreira”. mudar as coisas". (19F)
(28M)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Percebe-se que nos depoimentos elencados na Proposig¢io 8 (P8) do
Quadro 16 que poucos homens e mulheres entrevistados buscam oportu-
nidades de trabalharem com questdes humanitirias, sociais ¢ de servidio a
humanidade. Esta foi uma perspectiva pouco citada entre os entrevistados,
sendo um contraponto as caracteristicas dos profissionais imersos na ancora
de carreira Vontade de Servir/Dedicag¢do a uma Causa (VS), que priorizam
valores como: um trabalho de serviddo a humanidade e de responsabilidade
social (SCHEIN, 1993; ABRAHIM, 2008a; 2008b). LLogo, pode-se propor que:

Proposigio 8: Homens e mulheres tendem a ser pouco guiados pela éncora

de carreira Vontade de Servir/Dedicacio a uma Causa (VS).

Valores Irrenuncidveis em Relagdo a Vida Profissional

Nesta categoria foi identificada uma nova possivel ncora de carreira —
Reconhecimento/Valorizacio Profissional (RP)— em que os profissionais buscam

seu reconhecimento profissional e sua valorizag¢do pelas organiza¢des. No
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Quadro 17 apresenta-se a relagio de presenca-auséncia de palavras-tema
obtidas durante o processo de codificagdo das entrevistas realizadas com
homens e mulheres da geragio Y, na andlise da terceira categoria: Valores
Irrenuncigveis em Relagio a Vida Profissional. No Quadro 18 sio apresentados
trechos das entrevistas que forneceram suporte empirico para o resgate das

palavras-tema e da proposi¢io listada no Quadro 17.
9) Reconhecimento/Valorizacao Profissional (RP)

Quadro 17 — Reconhecimento/Valorizagdo Profissional:
contagem de presenga-auséncia de palavras-tema

Género
Proposigédo Palavras-tema Masculino Feminino
Presenca] Auséncia | Presenca]Auséncia

Sendo guiados pela busca de
reconhecimento e valorizagcdo do 10 10 13 7
profissional em seus empregos.

P9
N&o sendo guiados pela busca de
reconhecimento e valorizagdo do 10 10 7 13
profissional em seus empregos.

Fonte: Elaborado pelos autores.

De acordo com os relatos dos profissionais da gera¢do Y entrevistados,
as mulheres, ligeiramente mais do que os homens, buscam o reconhecimento
das empresas e a valorizagdo do profissional. Assim, foi possivel identificar uma
possivel nova ancora, Reconhecimento/Valorizacdo Profissional (RP), na qual se

notou uma leve predominincia entre as mulheres em comparagao aos homens.

Quadro 18 — Excertos do contetido das entrevistas
por género para a Proposi¢do 9

Proposicao Masculino Feminino

"Reconhecimento dos funcionarios (...) |"Eu acho que qualquer trabalho tem que se
porque o reconhecimento ndo é apenas |importar com o funcionario, ndo somente o
dar tapinha nas costas (...) valorizagdo |lucro, tem que pensar no profissional que
do profissional mesmo, tem que ver as |estd se empenhando (...) valorizagcédo do
melhores formas de reconhecimento profissional mesmo. (30F)

P9 individualmente". (40M)

"Credibilidade por contato humano, "Uma instituicdo que tenha credibilidade no
credibilidade no atendimento, mercado, pra mim é fundamental, que eu
acolhimento, cuidado com o seu cliente |saiba que financeiramente ela é saudavel
(...) material e equipamento de trabalho, |(...) tenho uma questido também que é a
qualidade da equipe de trabalho". (35M) |social". (14F)

Fonte: Elaborado pelos autores.

Desenvolvimento em Questao 643



Sérgio Adriany Santos Moreira — Bruno Felix Von Borell de Aradjo

Percebe-se que nos depoimentos elencados na Proposigio 9 (P9)
do Quadro 18 que as mulheres entrevistadas buscam o reconhecimento das
empresas e a valorizagio do profissional perante o mercado de trabalho. A
vontade de ascenderem profissionalmente, tanto financeira quanto hierar-
quicamente, bem como desfrutarem de um bom plano de cargos e salarios,
foram questdes constantemente abordadas nas falas dos entrevistados, em
contraste com uma menor recorréncia nas falas de homens. Logo, pode-se

propor que:

Proposi¢do 9: Mulheres tendem a ser levemente mais guiadas pela dncora

de carreira Reconhecimento/Valorizacdo Profissional (RP) que homens.

Discussao

Abrir um negdécio préprio, trocar o emprego atual por outro no qual
tenha mais autonomia ou maior qualidade de vida e trabalhar em estruturas
que lhes permitam se desenvolver e crescer na carreira, mesmo que para
ganhar um pouco menos, tém sido algumas das alternativas encontradas

pelos novos profissionais.

Os achados referentes a maior propensao masculina a dncora de carreira
Criatividade Empreendedora (CE) foi ao encontro dos estudos de Reardon,
Bullolck e Meyer (2007); Ferraz, Galli e Trevisan (2008) ¢ Abrahim (2008a,
2008b). Em contrapartida, as mulheres deste estudo estavam mais propensas
a dncora de carreira Seguranga/Estabilidade (SE), o que foi ao encontro dos
estudos de Silva, Mendonga e Zanine (2010) e Reardon, Bullolck e Meyer
(2007). Os achados referentes a propensiao masculina e feminina a dncora
de carreira Vontade de Servir/Dedicagdo a uma Causa (VS) foram de encontro
aos estudos de Barbosa (2012), Cavazotte, Lemos e Viana (2012) e Claro
et al. (2010), que acreditavam que os jovens das novas geragdes possuiam
grande preocupagio com as questdes sociais. Os achados referentes & maior

propensio masculina a éncora de carreira Aptiddo Administrativa Geral (AG),
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mostraram-se em linha do encontrado por Ferraz, Galli e Trevisan (2008). Em
contrapartida, as mulheres deste estudo estavam mais propensas a dncora de
carreira Aptidao Técnico-Funcional (TF), o que foi ao encontro dos estudos de
Abrahim (2008a, 2008b). Os achados referentes a maior propensao masculina
a dncora de carreira Puro Desafio (PD), foram similares dos apresentados no
estudo de Ferraz, Galli e Trevisan (2008), divergindo dos levantamentos
feitos por Abrahim (2008a, 2008b). Os achados referentes a propensio
masculina e feminina a éncora de carreira Autonomial/lndependéncia (Al) foi ao
encontro dos estudos de Claro et al. (2010), divergindo dos levantamentos
feitos por Silva, Mendonga e Zanine (2010), que acreditavam que homens
¢ mulheres possuiam perspectivas diferenciadas em relagio a essa dncora.
Os achados referentes a propensio masculina e feminina a dncora de carreira
Estilo de Vida (EV) foi ao encontro dos estudos de Bastos (1997) e Barbosa

(2012), com uma leve propensio para as mulheres.

Os resultados permitiram a identificagdo de uma dncora de carreira
ndo prevista nos estudos de Schein (1993, 1996). Como os significados do
trabalho e os anseios das gera¢des podem variar ao longo dos anos, é natural e
esperado que novas 4ncoras emerjam com o passar dos anos. A identificagido
da 4ncora de carreira “Reconhecimento/Valorizacdo Profissional (RP)” pode
ser entendida como uma contribui¢do deste estudo para a literatura sobre
o tema. De acordo com Dutra, Nakata ¢ Veloso (2008), Claro et al. (2010)
e Cavazotte, Lemos e Viana (2012), os jovens da geragdo Y procuram fazer
carreira em institui¢des que valorizem e reconhegam seus profissionais. Tal-
vez, por isso, as caracteristicas de reconhecimento, valorizag¢ao do profissional
e crescimento na carreira seja uma vertente bastante citada por homens e
mulheres da geracdo Y, fato confirmado, neste estudo, pela alta propensio
de ambos os géneros a dncora de carreira Reconhecimento/Valorizacdo Profis-
sional (RP). A anélise de uma nova ancora de carreira pode identificar uma
possivel tendéncia ante aos anseios e expectativas de homens e mulheres

da gera¢do Y que atuam no mercado de trabalho, além de contribuir para
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estudos que abordem o tema das dncoras de carreira, mais especificamente
a expectativa de Feldman e Bolino (1996) por pesquisas em que se poderia

propor potenciais novas ancoras de carreira.

De forma geral, nota-se que o estudo contribui com a literatura ao
realizar uma distingdo de género entre individuos da geragdo Y. Embora o
recorte geracional seja util no sentido de apresentar como determinados
grupos possuem distintas expectativas e interesses acerca do trabalho, este
estudo explorou o género como um fator de diferenciagdo entre individuos

de um mesmo grupo etdrio.

Consideracoes Finais

Os resultados encontrados contribuem para a literatura sobre as
dncoras de carreira com a identificagdo de uma possivel nova ancora a ser
investigada em estudos posteriores. Fazem-se necessarios, também, estudos
qualitativos complementares que abordem as semelhangas e diferengas de
género ante as dncoras de carreira. Além disso, as proposi¢cdes elaboradas
neste estudo podem servir como ponto de partida para as hipéteses a serem
testadas em um estudo quantitativo. Os resultados também colaboram para
que gestores atuantes no mercado construam politicas de trabalho e planos
de carreira adequados as suas dncoras de carreira, que possam permitir as
empresas aproveitar o maximo potencial de seus colaboradores, adequando

seus anseios e expectativas a modelos de gestdo mais contemporaneos.

O presente estudo possui como limitagdo o fato de a andlise e classifi-
cacio dos dados ter sido realizada a partir de entrevistas feitas com individuos
atuantes em diversas profissdes/areas do mercado, o que poderia refletir em
andlises generalizadas sobre as semelhangas e/ou diferengas das dncoras de
carreira de individuos formados em diferentes especialidades. Além disso,
outra restri¢io do estudo é de analisar e codificar dados de entrevistados
atuantes em setores que, aparentemente, possuem objetivos, metas, valores

e planos de carreira diferentes, como € o caso dos setores publicos e privados.

646 Ano 16 ® n. 42 @ jan./mar. ® 2018



HOMENS E MULHERES DA GERACAQ Y E SUAS ANCORAS DE CARREIRA

Uma segunda relevante limitagdo do estudo refere-se ao fato de ter
sido utilizada uma classificacdo de geragdes que foi originada no contexto
anglo-saxdo. Um dos pressupostos do conceito de geragdes é o de que um
recorte geracional € criado a partir de eventos marcantes histéricos que ocor-
rem no contexto de uma sociedade. A teoria das geragdes foi constituida a
partir de eventos histéricos como a Segunda Guerra Mundial (Baby Boomers)
e o acesso ao computador doméstico (Geragdo). Ao importar essa classifica-
¢do para o contexto brasileiro, é possivel que estejamos ignorando eventos
locais que poderiam gerar uma distinta classificacdo geracional (CAPPI,;
ARAUJO, 2015). Desta forma, sugere-se que novos estudos sobre distingio
de género ocorram a partir de uma classificagio geracional fundamentada

no contexto brasileiro.
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