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PREFERENCIA POR CARREIRA E GERACAOY

Marcelo A. Trefff!

Resumo

Este estudo tem por objetivo analisar as diferentes expectativas em termos de preferén-
cias por carreira de jovens universitarios, membros da chamada Geragao Y. Para tanto, condu-
ziu-se duas pesquisas no mesmo Centro Universitario, na cidade de Sao Paulo, com alunos de
administracao. Trata-se de uma pesquisa descritiva, de campo, transversal e correlacional, que
investigou 220 alunos concluintes de um curso de administragdo, na cidade de Sao Paulo, sendo
80 em 2009 e 140 em 2011, respectivamente. Os dados revelaram que, embora a crenga de que
os jovens preferem carreiras mais desafiadoras ainda seja dominante, os resultados obtidos
auxiliaram na identificagdo da opgao por “estilo de vida” como ancora de carreira principal,
com alta incidéncia estatistica no publico feminino e, por outro lado, “geréncia geral” como
principal ancora do publico masculino, além da escolha de “autonomia e independéncia”, como
segunda ancora de ambos os géneros, o que confirma a tendéncia apontada pelos principais
pesquisadores do tema Geracao Y. Mesmo realizando a pesquisa com os sujeitos em 2009 e
2011, a grande maioria dos dados revelaram muitas similitudes em termos de preferéncias por
carreira.
Palavras chave: Competitividade, Carreira e Geragao Y.

Abstract

The goal of the present study was to analyze the different expectations in terms of career
preferences of young university students, members of the so-called Generation Y. This work
was done through a descriptive and field research, transversal and correlational, which analyzed
220 undergrad students, graduating from a Business school in the city of Sao Paulo — 80 of
them in 2009 and 140 in 2011. The results helped in identifying the option for “lifestyle” as the
main career anchor, with high statistical incidence on female audience and, on the other hand,
“general management” as the main anchor of the male audience, in addition to the choice of
“autonomy and independence”, as a second anchor of both genres, which confirm the trend
pointed out by leading researchers of the Y Generation.
Keywords: Competitiveness, Career and Y Generation.
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INTRODUCAO

E inegével que, de alguma forma, as transformagdes na economia mundial, a partir do
final dos anos 80 e inicio dos anos 90, somadas a intensificacdo da competi¢do global, im-
puseram novos desafios e exigiram que as empresas dispensassem uma ateng¢ao permanente aos
chamados novos modelos gerenciais, acompanhados de inumeras inovagdes tecnoldgicas.

A gestdo de pessoas, em especial, tornou-se imperativa a incorporagio de propostas de
flexibilizagdo, participacdo e congéneres. Isto porque, segundo Lacombe & Tonelli (2004,
p.61), “até entdo, o foco das preocupagoes [das empresas] era muito mais em gerir a area finan-
ceira, dada a necessidade de convivéncia com as altas taxas de inflagdo e os inimeros planos e
choques econdmicos”.

Assim, ao gestor dessa area, no inicio da década de 90, ndo restaram muitas alternativas
a ndo ser assumir, sob o ponto de vista empresarial, o papel de agente de transformagao, no
sentido de preparar, qualificar e comprometer a mao-de-obra. Houve

“[a] necessidade de [se] redefinir os sistemas de gestdo de Recursos Humanos para que
oferecessem apoio ao processo de mudanga, evitando a defasagem entre os padrdes
organizacionais modernos e os de relacdes do trabalho antiquados e ineficientes, os
quais tendiam a ser preservados”. FISCHER (1992, p.60),

Num ambiente de negocios cada vez mais competitivo, sobretudo em virtude da abertura
comercial, tornava-se importante repensar a definicdo de politicas de Gestdo de Pessoas que
atendessem as novas exigéncias impostas em termos de competéncias e, sobretudo, em termos
de novas formas de organizagdo da carreira do trabalhador, para que a area assumisse um papel
mais estratégico no contexto organizacional.

Como um dos principais teéricos do tema, Albuquerque (1999, p.26) sinalizou para a
necessidade de novos contornos para politicas de Recursos Humanos, voltadas para a obteng¢ao
de resultados em termos de inovagdes, qualidade de produtos ou servigos e produtividade no
trabalho. Nao ¢ demais lembrar que as politicas de Recursos Humanos, na antiga concepgao,
se apoiavam nos parametros organizacionais do taylorismo e nos parametros tecnologicos do
fordismo, no que tange a organizag¢ao do trabalho e da producao e, consequentemente, serviram
de base para o desenho de estruturas de carreiras alinhadas a esses modelos, durante boa parte
do século 20.

Virias agoes e praticas utilizadas em contextos organizacionais em mudanga, sobretudo
p6s-90, por mais paradoxal que possam ter se apresentado, polarizaram o discurso entre novo e
velho, passado e futuro, ¢ a reagdo dos atores sociais em face da mudanga variou entre compor-
tamentos de conformismo, panico, evasdo e negacgao da realidade (CALDAS, 2000).

1.REVISAO DA LITERATURA
1.1.Definindo Carreira

De acordo com Martins (2001), etimologicamente, a palavra “carreira” origina-se do
latim via carraria, estrada para carros. Somente a partir do Século 19, passou-se a utilizar o
termo para definir trajetoria de vida profissional. Até recentemente, o conceito de carreira per-
maneceu circunscrito a essa analogia, como uma propriedade estrutural das organizacdes ou das
ocupagoes. O individuo adentraria em uma dessas carreiras (estradas pré-existentes), sabendo,
de antemao, o que esperar do percurso.

O modelo tradicional, que vigorou até os anos 70, foi marcado pela estabilidade, enrique-
cimento, progresso e divisdo sexual e social do trabalho, em que apenas os homens trabalha-
vam, ou seja, a possibilidade de ascensao pertencia apenas aos grupos socialmente dominantes.
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A progressdo da carreira era linear e vertical, e os trabalhadores possuiam maior estabilidade
no emprego. J4 o novo modelo, caracteriza-se por oportunidades para o profissional tanto do
sexo masculino como do sexo feminino e pertencente a grupos sociais variados; a progressao
na carreira ¢ descontinua, mais horizontal do que vertical e apresenta uma maior instabilidade
(CHANLAT, 1995).

Para Dutra (2010), um dos mais renomados pesquisadores sobre o tema na atualidade,
“carreira ¢ um termo de dificil definicdo”. No entanto, esse autor entende que podemos utilizar
o termo carreira para nos referirmos a mobilidade ocupacional, assim como para nos referirmos
a estabilidade ocupacional. Segundo o autor, “em ambos os casos, carreira passa a idéia de um
caminho estruturado e organizado no tempo e no espago que pode ser seguido por alguém”.

Importante destacar que o tema carreira passou a ser discutido a partir do final da Segunda
Guerra Mundial, concomitantemente ao agigantamento das corporagdes dos paises desenvolvi-
do, sobretudo as americanas. Da mesma forma que outras questdes relacionadas a gestdo, assim
como “novas tecnologias” que passaram a ser introduzidas no Ambiente Corporativo, a gestao
de carreira sofreu forte influéncia militar. Naquele contexto, as estruturas organizacionais foram
projetadas para tracar caminhos de carreiras bem-definidos para seus membros e criaram espe-
cialistas estreitos, funcionais, localizados em uma hierarquia de camadas multiplas.

S6 a partir dos anos 70 ¢ que surgiram as primeiras tentativas de estruturacdo de dis-
cussoes sobre carreira considerando-se a relagdo empresa/pessoas. Um dos principais tedricos
sobre o tema, naquele momento, Edgar Schein (1978), na obra Career Dynamics, analisou
a relagdo dinamica entre pessoa e empresa com base na construgdo de processos de carreira
(DUTRA, 2002).

Para Dutra (2002, p.100), “a produgdo dos anos 1980 ¢ muito rica tanto na qualidade
das reflexdes quanto na diversidade dos temas abordados”. Na visdo desse autor, a principal
produgdo ocorreu nos Estados Unidos devido aos seguintes aspectos:

* No inicio do anos 1980, os chamados babyboomers ocupam todas as posi¢des de mé-
dia geréncia e ndo deixam espago para as geragdes seguintes.

* Durante os anos 1970, a mulher entra mais fortemente no Mercado de Trabalho, ge-
rando alteragcdes na malha de concorréncia e preocupacdes com a carreira do casal.
Isso significa que a mobilidade geografica vai se tornando mais complexa porque as
empresas passam a ter de se ocupar ndo s6 da carreira de seus empregados mais tam-
bém de seis conjuges.

* Nos anos 1980, o mercado sofre grandes transformagdes com a entrada do Japao como
novo concorrente internacional.

* As organizacdes sdo pressionadas a dar respostas mais rapidas para o mercado, com
mais qualidade e menor custo.

* Os pais ficam muito mais preocupados com a carreira de seus filhos.

Dessa forma, aumentou a pressao sobre empresas € pessoas no sentido de estruturarem
de forma sistematizada um plano de a¢cdo com vistas a gestdo da carreira: escolha de carreira,
mudangas no mundo do trabalho, formas de planejar a carreira, negociacao da carreira, recolo-
cacdo, requalificagdo, desenvolvimento, entre outros temas (DUTRA, 2002).

A carreira, entdo, em uma perspectiva tradicional, pode ser vista como um ajustamento do
individuo a uma ocupagao escolhida ou a imagem que dela possui e esse processo de ajustamento
implica critérios dos quais nasce a no¢ao de hierarquia ou de seqiiéncia de papéis com maiores
responsabilidades dentro de uma ocupacao (KILIMNIK; CASTILHO; SANT’ANNA, 2006).

No século 21, os modelos de gestdo da carreira ampliados tornaram-se cada vez mais
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freqlientes e expressdes como “mais qualidade de vida” e “projeto de vida” aparecem con-
stantemente nas discussdes sobre carreira, sobretudo entre os mais jovens, o que, até final dos
anos 90, ndo era tdo comum. Os mais diferentes aspectos, tais como necessidades, desejos,
ansiedade, capacidades, potencialidades pessoais e também as pressdes e condicionantes am-
bientais, além do aumento de responsabilidades assumidas na vida pessoal (familia, educacao
continuada, aperfeicoamento continuo, comunidade, etc.) fizeram convergir as idéias de desen-
volvimento de carreira para o proprio desenvolvimento pessoal.

Hall (1996) apud Martins (2001) apresenta o conceito de carreira proteana , como um
contraponto a carreira organizacional estruturada no tempo e no espago. De acordo com esse
autor, a carreira proteana ¢ um processo em que a pessoa se autogerencia, nao a organizagao.
E formado pelo repertério de competéncias e vivéncias da pessoa em educagio formal e con-
tinuada, cursos de aperfeicoamento, experiéncias organizacionais anteriores.

Para esse autor, a carreira proteana ndo € o que acontece a uma pessoa em qualquer orga-
nizacdo. As proprias escolhas pessoais de carreira e a busca por auto realizagdo da pessoa sao
os elementos integrativos e unificadores em sua vida e desenhada mais pelo individuo do que
pela organizacdo e pode ser redirecionada de tempos em tempos para atender as necessidades
individuais.

Esse conceito tende a se alinhar com as preferéncias por carreira dos jovens da chamada
Geracdo Y, visto que esses estdo inseridos em contextos mais dindmicos, esperam movimentar-
se na carreira em prazos curtos (de 1 a 3 anos) na organizagado, interessam-se por trabalhos
autonomos e desafiadores e, em geral, dominam boa parte das novas midias

Independentemente da geracao, na questdo do plano de agdo individual, ¢ importante que
o profissional assuma a gestao de sua vida profissional e de seu proprio desenvolvimento, de-
finindo critérios claros com relagdo ao crescimento profissional que ele pode ter na empresa (ou
fora dela) de acordo com as oportunidades. Assim, torna-se preponderante que o trabalhador
elabore um Projeto de Carreira alinhado com seus anseios, perspectivas e, sobretudo com suas
competéncias. London & Stump (1982) apud Dutra (2002) sugerem um modelo com seis pas-
sos, sendo trés deles de responsabilidade do individuo: 1° passo — autoconhecimento, 2° passo
— conhecimento do mercado, 3° passo — objetivos de carreira, 4° passo — estratégias de carreira,
5° passo— plano de agdo e 6° passo — acompanhamento do plano.

Definido o Projeto, o profissional deve, incessantemente, consultad-lo para, constante-
mente, analisar pontos fortes e pontos fracos, diante dos objetivos definidos e, sobretudo, diante
das oportunidades identificadas.

A empresa, por outro lado, cabe estimular e apoiar as pessoas em sua vida e em seu
crescimento profissional, definindo formas de estruturacdo de carreira, condizentes com a re-
alidade do Mundo dos Negocios e adequadas ao seu proprio contexto.

1.2.Estruturas de Carreira

A Estrutura de Carreira da concretude ao sistema, na medida em que define a sucessao de
posicdes, sua valorizacdo e seus requisitos de acesso. Ao se desenhar uma carreira, desenha-se
sua estrutura. A Estrutura de Carreira tem os seguintes tipos basicos:

EM LINHA - sua caracteristica principal ¢ a de que a seqiliéncia de posi¢des esta alinhada
numa Unica dire¢do, ndo oferecendo alternativa as pessoas. Os critérios de ascensdo podem ter
diferentes graus de flexibilidade.

EM REDE - sua caracteristica principal ¢ a de oferecer varias opgdes para cada posi¢ao
na empresa. Permite a pessoa estabelecer sua trajetoria a partir de critérios de acesso previa-
mente estabelecidos.

PARALELAS - esse tipo caracteriza-se por permitir s pessoas orientar suas trajetorias

ReCaPe Revista de Carreiras e Pessoas | Sao Paulo. V.02 n.02 Mai/Jun/Jul/Ago 2012

Pagina 105



ReCaPe - Revista de Carreiras e Pessoas

profissionais em duas direcdes: uma de natureza profissional e outra de natureza gerencial.
Independentemente de qual seja a direcdo escolhida, as pessoas t€ém acesso aos maiores niveis
de remuneracio e de reconhecimento oferecidos pela empresa. As carreiras paralelas podem as-
sumir diferentes formas. As mais comuns sao as totalmente paralelas, as em Y e as de multiplos
paralelismos. A forma mais conhecida ¢ a Carreira em Y.

1.3. O Profissional Administrador e a Carreira em Y

A Carreira em Y ndo ¢ novidade, pois surgiu hd mais de duas décadas visando possibilitar
que os talentos da area técnica (que preferem continuar em laboratorios, centros de pesquisa,
em areas eminentemente técnicas) pudessem ter as mesmas oportunidades (e ser equiparados)
dos que optavam pela carreira gerencial. Esse tipo de carreira permite ampliar as possibilidades
de crescimento (horizontal e/ou vertical), e permite um alinhamento aos anseios do profis-
sional, podendo, concomitantemente, aumentar a satisfagdo com o proprio trabalho.

A Carreira em Y se configura como mais uma opg¢ao de escolha ao profissional adminis-
trador, dada a possibilidade de progressao profissional na carreira técnica em areas atualmente
muito valorizadas em empresas, sobretudo, de médio e grande portes, tais como: T.I, Logistica,
Projetos, Finangas, entre outras.

Na area financeira, por exemplo, com a carreira em “Y”, apds o cargo “gerente sénior” o
funcionario pode tornar-se “diretor” com perfil técnico ou “diretor” com perfil gerencial.

Em empresas em geral, o profissional técnico pode atingir a alta administracdo (brago
técnico), sem necessariamente passar por cargos gerenciais, o que permite a esse individuo um
maior engajamento com as atividades que desempenha e, sobretudo, um maior aprofundamento
em termos de conhecimentos pertinentes a area de atuacdo, conforme Figura 1.

BRACO GERENCIAL BRACOTECNICO

Especialista Il

Especialista Il

Gerente de
FINANCEIRO

I Lider de Grupo I I Especialista | I

| ANALISTAFINANCEIRO SR |

| AnaLsSTAFINANCEIROPL |

| ANALISTAFINANCEIRO JR |

I ESTAGIARIO I

Fonte: elaborado pelo autor

Figura 1 — Carreira em Y

Ademais, sustenta-se que a Administragdo estd entre as maiores € mais promissoras
profissdes do século 21 (BERTERO, 2006) e o profissional Administrador torna-se, cada vez
mais, um agente de mudancgas e como tal deve demonstrar suas diversas competéncias, dentre
as quais destaca-se visdo sistémica, dada a diversidade das areas de negdcios e a permanente
interagdo entre a tomada de decisdo e o enfoque estratégico, em virtude da intensificagdo da
competicao nos mais variados ambientes.
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1.4 O conceito de ancoras de carreira

Considerando-se o perfil do profissional administrador, elaborou-se uma pesquisa com
alunos concluintes de um curso de administragdo, em um dos principais Centros Universitarios
do pais, a fim de mapear as preferéncias por carreira nessa profissdo, a partir do conceito de
“ancoras de carreira”, definido pelo renomado pesquisador Edgar Schein (1978).

O conceito “ancora de carreira” surgiu originalmente de um estudo desenvolvido para
compreender melhor a evolugdo das carreiras gerenciais € como as pessoas aprendiam os va-
lores e procedimentos de suas organizagdes empregadoras. Os acontecimentos efetivos dos
historicos de carreira mostraram ser muito variados, mas 0s motivos que os entrevistados de-
ram para as suas escolhas e o padrao de seus sentimentos com relagdo aos acontecimentos,
mostraram ser surpreendentemente coerentes. Para cada individuo, as caracteristicas latentes,
das quais ele ndo tinha se dado conta, refletiam um crescente senso de individualidade (self),
baseado no aprendizado dos primeiros anos. Quando essas pessoas tentaram trabalhos que nao
lhes pareciam adequados, referiam-se a imagem de serem atraidos de volta para alguma coisa
que se encaixava melhor — dai a metafora de uma ancora.

Com base no estudo longitudinal de Schein (1978), com entrevistas subseqiientes de
historicos de carreiras de varias centenas de pessoas, em varios estdgios da carreira, foram
identificadas oito categorias de ancoras de carreira:

» Competéncia Técnica/ Funcional

» Competéncia Geréncia Geral

* Autonomia/ Independéncia

* Seguranca/ Estabilidade

* Criatividade Empreendedora

* Senso de Dever/ Dedicacdo a uma Causa
* Puro Desafio

* Estilo de Vida

1.4.1 Competéncia Técnica/ Funcional

A medida que suas carreiras vdo se desenvolvendo, algumas pessoas descobrem que tém
talento acentuado, bem como grande motivagado, para determinado tipo de trabalho. O que real-
mente as “deixa ligadas” ¢ o exercicio de seu talento e a satisfagdo de saber que sdo especia-
listas. Isto pode acontecer em qualquer tipo de trabalho. Conforme avangam em suas carreiras,
essas pessoas percebem que quando sao transferidas para outras areas de trabalho, sentem-se
menos satisfeitas e menos competentes. Comecam a sentir-se atraidas de volta para suas areas
de competéncia. Desenvolvem um senso de identidade em torno do contetido de seu trabalho e
nas areas técnicas e funcionais e desenvolvem habilidades crescentes nessas areas.

Para Schein (1990), a pessoa ancorada dessa maneira tolerard a rotina administrativa ou
gerencial enquanto acreditar que seja essencial para a execucao das suas fungdes; entretanto,
esse trabalho ¢ encarado como penoso e necessario ao invés de intrinsecamente prazeroso ou
desejavel. A promogdo para um cargo mais generalista ¢ considerada totalmente indesejavel por
essas pessoas, porque as afasta das especialidades com as quais se identificam.
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1.4.2 Competéncia para Geréncia Geral

Os membros desse grupo diferem das pessoas técnicas/funcionais, porque encaram a es-
pecializagdo como uma armadilha. Reconhecem a necessidade de conhecer bem vérias areas
funcionais e aceitam que ¢ preciso ser especialista em seu proprio negocio, para funcionar bem
na fun¢do de gerente geral. Valores e motivos fundamentais para esse grupo de pessoas sao
atingir os niveis mais altos de responsabilidade na organizagao, ter oportunidades de lideranga,
contribuir para o sucesso de suas organizacdes e obter alta renda.

Enquanto a pessoa ancorada técnica/funcionalmente valoriza apenas a aprovagao de al-
guém que realmente entende seu trabalho, os gerentes gerais valorizam a aprovagao especifica
de seus superiores que controlam seu incentivo mais importante — a promogao ao proéximo nivel
mais alto.

1.4.3 Autonomia e Independéncia

Pessoas que comecam a organizar suas carreiras em torno dessas necessidades sdo atrai-
das para profissdes autonomas. Quando se interessam pelos negocios ou administracao, podem
entrar para a consultoria ¢ ensino. Ou podem ir para areas de trabalho nas quais uma certa
autonomia € possivel, mesmo em grandes organizagdes — pesquisa ¢ desenvolvimento, vendas
externas, processamento de dados, pesquisa de mercado, analise financeira, ou gerenciamento
de unidades geograficamente distantes.

Schein (1978) entende que a pessoa ancorada na autonomia prefere tipos de trabalho
claramente delineados, com prazos estabelecidos e dentro de suas areas de especialidade. Tra-
balhos ou projetos sob contrato, em meio periodo, periodo integral ou até mesmo temporario é
aceitavel e muitas vezes desejavel.

1.4.4 Seguranca/Estabilidade

Em geral essas pessoas procuram empregos em organizagdes que oferecam estabilidade,
conhecidas por evitar dispensas em massa com bons planos de aposentadoria e programas de
beneficios e reputacao de solidez e confiabilidade. Por isso, cargos governamentais € empregos
publicos sdo freqlientemente atraentes para essas pessoas. Elas obtém parte de sua auto-satisfa-
¢do identificando-se com suas organizagdes, ainda que ndo ocupem cargos importantes.

A pessoa ancorada na seguranga/estabilidade quer ser reconhecida pela sua lealdade e
desempenho constante, preferivelmente com garantias de estabilidade e emprego. Sobretudo,
esta pessoa precisa acreditar que a lealdade traz uma real contribui¢ao para o desempenho da
organizacdo. Em geral, os sistemas de recursos humanos estao preparados para esse tipo de pes-
soa, embora as garantias de estabilidade sejam raras.

1.4.5 Criatividade Empreendedora

Nesse grupo, o impeto criativo estd voltado especificamente para a criagdo de novas or-
ganizacdes, produtos ou servigos que possam ser identificados com o proprio esfor¢o do em-
preendedor, que sobrevivera por conta propria e sera economicamente bem sucedido. Fazer
dinheiro, entdo, ¢ uma medida do sucesso. Muitas vezes, essa motivagdo originava-se em suas
familias que anteriormente haviam produzido empreendedores bem sucedidos. Nao perman-
eceram muito tempo em organizagdes tradicionais ou mantiveram seus cargos organizacionais
como atividades paralelas, enquanto suas verdadeiras energias eram canalizadas para a cria¢ao
de seus proprios empreendimentos.

1.4.6 Senso de Dever/Dedicacio a uma Causa
Valores tais como trabalhar com pessoas, servir a humanidade e ajudar sua patria podem
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ser ancoras poderosas na carreira de uma pessoa. As pessoas ancoradas no dever claramente
querem trabalho que lhes permita influenciar suas organiza¢des empregadoras ou suas dire-
trizes sociais na dire¢ao de seus valores.

Os problemas gerenciais que envolvem a motivacdo e o desenvolvimento dessas pessoas
sdo intrinsecamente complexos. Por um lado, elas ja sdo intensamente motivadas para o seu
proprio desenvolvimento e costumam ser muito leais as organizacdes que lhes ddo oportuni-
dades adequadas de auto desafio.

1.4.7 Puro Desafio

Algumas pessoas, sobretudo os mais jovens, ancoram suas carreiras na percepgao de que
podem conquistar qualquer coisa ou qualquer pessoa. Definem o sucesso como a superacao de
obstaculos impossiveis, solucdo de problemas insoluveis ou a vitdria sobre oponentes extrema-
mente dificeis. A medida que progridem, procuram desafios cada vez maiores. Para algumas
pessoas, isto assume a forma de procurar trabalhos nos quais enfrentem problemas cada vez
mais dificeis.

Para outras, o desafio ¢ definido em termos interpessoais e competitivos. Na visdo de
Dutra (2002), a maioria das pessoas procura um certo grau de desafio e para a pessoa ancorada
no desafio puro, este ¢ o mais importante. A area de trabalho, o tipo de organizagdo emprega-
dora, os sistemas de remuneragdo e promoc¢ao, ¢ as formas de reconhecimento, estdo todos
condicionados as constantes oportunidades de auto-desafios que o trabalho possa proporcionar
e na falta deste auto-desafio constante, ficam entediadas e irritadas.

1.4.8 Estilo de Vida

A primeira vista, esse conceito pode parecer uma contradigio em termos. As pessoas que
organizam suas vidas em fun¢do do estilo estdo, de certa forma, dizendo que suas carreiras sao
menos importantes para elas e, portanto, ndo tém uma ancora de carreira.

Segundo Schein (1978), se as empresas encontrarem cada vez mais pessoas ancoradas no
estilo de vida, ndo esta claro se essas pessoas precisardo sacrificar o avango da sua carreira ou
se as empresas deverdo realinhar as trajetorias de carreira, tornando o avango mais viavel dentro
de uma area geografica limitada.

2 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No presente trabalho, quanto aos fins utilizou-se da pesquisa descritiva, a qual, na visao
de Vergara (2005), exp0de caracteristicas de determinada populagdo podendo estabelecer cor-
relacdo entre variaveis e definir sua natureza. Este trabalho integra os elementos da pesquisa
descritiva porque expde caracteristicas de uma determinada populag¢do em rela¢do aos constru-
tos de ancoras de carreira e os niveis de incidéncia de cada ancora na amostra pesquisada.

Além disso, porque pretende relacionar a area profissional e questdes de género a in-
cidéncia percebida das ancoras, como forma de demonstrar as diferentes expectativas, mesmo
considerando-se como sujeitos das pesquisas membros da chamada Gera¢ao Y — que € uma das
hipoteses deste trabalho. Quanto aos meios, caracteriza-se como pesquisa de campo, por ter
sido realizada no ambiente universitario e por valer-se de questionario padrio para coleta de
informacoes.

Para a analise e tratamento dos dados, utilizou-se dos métodos qualitativos e quantitativos.
Segundo Trujillo (1982), ndo existem andlises quantitativas nem qualitativas completamente
puras, elas estdo relacionadas entre si. Portanto, neste estudo utilizou-se das duas vertentes para
a analise de dados.

O universo da pesquisa de campo foi composto pelos alunos concluintes do curso de
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Administragdo de um Centro Universitario privado da cidade de Sao Paulo (considerado um
dos melhores do Brasil na avaliagdo do MEC), nos anos de 2009 e 2011. A amostra do tipo nao
probabilistica foi definida pelo critério de acessibilidade (Vergara, 2005), composta por 80 alu-
nos formandos em 2009 e 140 alunos formandos em 2011.

Para a identificagdo da ancora de carreira dos individuos, utilizou-se o questionario
sugerido pelo proprio Edgar H. Schein. Esse questionario possui 40 questdes e permite a
atribuicdo de uma nota para cada ancora. A versdo traduzida do questiondrio foi extraida do
texto “Ancoras de Carreira” dos professores Joel Souza Dutra e Lindolfo Albuquerque (USP,
2002).

Em sintonia com a teoria de ancoras de carreira apresentada por Schein (1978) foram
elaboradas trés hipoteses de andlise basicas:

1. Cada individuo possui apenas uma ancora de carreira, ou seja, aquela que se
destaca ou que se sobrepde as demais;

2. Ha diferencas na preferéncia por uma ancora de carreira, considerando-se a drea
de atuacio e o género dos jovens respondentes.

3. Os jovens da chamada Geracao Y tendem a preferir carreiras mais desafiadoras,
alinhando-se com a incora de carreira Puro Desafio.

Essas premissas levaram a criacdo de uma nomenclatura prépria utilizada por este tra-
balho para facilitar a compreensao da anélise dos dados. De acordo com essa nomenclatura:

« Primeira Ancora — é a ancora de carreira do individuo, a que predomina, ou seja,
aquela que representa o conjunto de competéncias, motivos e valores que o individuo
mais possui.

« Segunda Ancora — ¢é a 4ncora que obteve a segunda melhor nota.

« Ultima Ancora — ¢ a 4ncora com menor nota, ou seja, aquela que representa o conjunto
de competéncias, motivos e valores que o individuo menos possui.

« Pentltima Ancora — ¢ a ancora que obteve a segunda pior nota.

« Peso da Ancora — ¢ o percentual que a nota da ancora representa em relagio a soma da
nota de todas as ancoras.
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Dados / 2011

Todos |TF|GG|AI|SE|CE|SD|DP|EV|Totall RH |TF|GG| Al |SE|CE|SD|DP |EV | Total
12 Ancora |15| 15 (23] 12| 18] 8 [ 20| 29| 140 | 1* Ancora| 1 11 3
2" Ancora (24|10 |27| 8 | 14|10 |18 | 29| 140 |2® Ancora 1 1 1 3
Pen Anc [10] 26 [14|18|23|30] 8 [ 11| 140 | Pen Anc 111 1 3
UtAnc |4 |33]|9|24|34|26| 4 | 6 | 140 | Ult Anc 2|1 3
Masculino | TF| GG | Al | SE|CE|SD |DP | EV | Total | Marketing | TF |GG | Al | SE [ CE | SD | DP | EV | Total
1°Ancora | 5| 9 (13| 4|9 |6 | 9| 9| 64 [1*Ancoral 1 | 2 | 8 | 1 1 11212 18
22Ancora |9 | 6 [13][ 1| 7] 2] 9 [17| 64 |2°Ancoral 2 | 3 24142 18
PenAnc (7|10 |2 |11|10[17| 3 | 4| 64 |PenAnc| 1| 8|2 | 2| 2| 3 18
UtAnc [3|15(5 (14| 6 (15| 2 | 4 | 64 | UltAnc 3 416|311/ 18
Feminino [TF|GG| Al |SE|CE|SD|DP|EV|Total| operasses | TF |GG | Al | SE | CE | SD | DP | EV | Total
1% Ancora (10| 6 (10| 8 | 9| 2 |11]20]| 76 |1*Ancoral 1 | 3 |4 | 6 | 7 | 1| 5|6 | 33
22Ancora [15] 4 (14| 7| 7| 8 | 9 [12]| 76 |2*Ancoral 7 | 1 | 10 1141 |9] 33
PenAnc [ 3|16 (12| 7 |13[13| 5 | 7| 76 |PenAnc| 4 | 5 |2 | 2 |4 |11| 2 | 3| 33
UltAnc | 1]18[4[10][28|11] 2|2 ]| 76 |UltAnc |1 |6 | 2 |6 | 9 | 8 1| 33
Finangas |TF|GG| Al |SE|CE|SD |DP|EV|Total| Outras | TF|GG| Al | SE | CE |SD |DP | EV | Total
1°Ancora [8| 7 [|5] 25 11]14]| 52 |1*Ancora| 4 | 3 | 5|2 | 5|6 |2 ]| 7| 34
2*Ancora |9 | 3 |9| 2|5 |5 |7 |12| 52 |2°Ancora| 6 | 2 | 8 | 3 | 4 6|5 34
PenAnc |3 |10|7| 8 [|11]10 3| 52 |PenAnc| 2| 2| 2| 6|6 |6|5|5| 34
UtAnc [ 3|11 ]38 11| 9|3 |4] 52 | UltAnc 13| 4|6 |6 |5 34
Todos |TF|GG|Al|SE|CE|SD|DP|EV|Total RH TF |GG | Al |SE|CE|[SD|DP|EV| Total
1" Ancora | 6 [15| 7 |11]12]| 2 |11]16]| 80 12 Ancora | 1 1 114 7
2Ancora | 9| 4 |20/ 9| 7|9 [10[12] 80 2* Ancora | 1 111 2 |1 |1] 7
PenAnc [12|14 |7 ]13] 9 [15] 7 [ 3| 80 PenAnc | 1| 2 2 2 7
UtAnc [ 4[15|7[15]20]10[6 | 3] 80 Uit Anc 1113171 7
Masculino | TF |GG | Al | SE|CE |SD |DP | EV | Total Marketing |TF |GG | Al |SE |CE |SD|DP |EV | Total
1°Ancora | 4 (13 |4 | 8 | 8 7151 49 1Ancora |1 | 2 |13 |3 313 16
2Ancora | 4| 4 |14l 4| 4| 5|5]9]| 49 2Ancora |1 | 1 2|44 1]1]2] 16
PenAnc | 9| 6 |5| 7| 8|86 49 PenAnc |2 | 2|21 |2]4]2|1] 16
UtAnc |4 | 8 |5[11|10| 5|3 ]3] 49 UtAnc |1 |3 |2]|2|2[3|2|1]| 16
Feminino | TF |GG | Al | SE|CE|SD|DP|EV|Total| | Operagses |TF |GG |Al |SE|CE|SD |DP |EV |Total
1Ancora |2 | 2 |3 |3 |4 | 2|4 [11] 31 Ancora [2 | 5 1|2 |2 |1|2|7] 22
23 Ancora | 5 6|5(3 4|53/ 31 2* Ancora | 3 7132 3 14| 22
Pen f\nc 3 8 2 6 1 ri 1 3 31 Pen ﬁmc 3 6 2 3 3 1 3 1 22
Oit Anc 71241053 31 Uit Anc 6 573 1| 22
Finangas | TF |GG | Al | SE|CE | SD|DP|EV| Total Outras |TF |GG |Al |SE|CE|SD|DP |EV|Total
12Ancora | 2| 5 [4] 2] 5 32 23 1* Ancora 3|1]4]1]1]2 12
22Ancora | 3| 3 |71 3[3[3] 23 2* Ancora | 1 3 1[(3]2]2] 12
PenAnc |3 |1 |2|7|2]|7 1] 23 PenAnc | 3| 3 [1 21112 12
OtAnc | 1|3 (3|3 |8 |2 2|1 23 UtAnc |2 |3 [1]4 1] 1 12
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Dados da pesquisa 2009

Todos:

A 1* Ancora: EV, GG. (Revela-se o peso dos homens em Geréncia Geral e o peso das mulheres no
Estilo de Vida). Sendo a 2* Ancora: Al a Pentltima Ancora: SD e GG e a Ultima Ancora: CE.

Homens:
1* Ancora: GG, claramente. Sendo a 2* Ancora: AL a Pentltima Ancora: TF e Ultima Ancora: SE,
mas, com valor significativo para CE, que também aparece como o principal fator para Todos.

Mulheres:
1* Ancora: EV, claramente. Sendo a 2* Ancora: Al, porém, muito dividido, Pentiltima Ancora:
GG, com algum valor para SD e Ultima Ancora: CE.

Areas:
Somente sdo relevantes as areas Finangas, Operacdes ¢ Marketing. Para as outras areas as
amostras sdo muito pequenas.

Finangas:
1* Ancora dividida entre GG e CE. E interessante o CE ser 1* Ancora para finangas, ja que é a
ultima Ancora de todos.

Operacional:
1* Ancora EV, sendo interessante que a penultima e a tltima ancora GG (homens).

Marketing:
apesar de numero bom de amostras, os resultados ndo apresentam uma defini¢do clara de preferéncia.

Dados da pesquisa 2011

Todos:

1. Ancora: EV, GG. (Nota-se o peso das mulheres no EV). Sendo 2*. Ancora: Al, Penultima
Ancora: SD e GG e Ultima Ancora: CE.

Homens:

12. Ancora: GG, claramente. Sendo, 2*. Ancora: AL Penultima Ancora: TF e Ultima Ancora:
SE, porém, com valor significativo para CE, que também aparece como o principal fator para
Todos.

Mulheres:

1*. Ancora: EV, claramente. Sendo 2*. Ancora: Al Pentltima Ancora: GG, com algum valor
para SD e Ultima Ancora: CE.

Areas:

Somente sdo relevantes as areas Finangas, Operacdes ¢ Marketing. Para as outras areas as
amostras sdo muito pequenas.

Financas:
1* Ancora dividida entre GG e CE. Apresenta-se como interessante CE ser 1* Ancora para fi-
nangas, ja que € a ultima ancora de todos.
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Operacional:
1* Ancora EV. Interessante que a penultima e a tltima ancora GG (homens).

Marketing: apesar de nimero bom de amostras, resultados espalhados.

Os dados de 2011 revelaram-se muito proximos aos de 2009, exceto a primeira Ancora
do género Masculino, que de Geréncia Geral passou para Autonomia e Independéncia. Outro
ponto de destaque foi a Area Financeira, que nessa pesquisa possui quantidades possiveis de
anélise, tendo forte tendéncia a Estilo de Vida (1* e 2* Ancoras). Importante ressaltar que as
porcentagens estao muito proximas de uma pesquisa para outra (2009 e 2011). Entdo, infere-se
que os resultados configuram-se com tendéncias para a igualdade nas duas pesquisas.

Consideracoes Finais

Considerando-se os oito tipos de ancoras de carreira, o maior percentual dos respondentes
do género feminino enquadra-se na ancora de Estilo de Vida (EV), que segundo Schein (1978),
esta presente em pessoas que buscam oportunidades que possam equilibrar as necessidades
pessoais, familiares e da carreira. Esse resultado corrobora com a afirmativa de Schein (1978)
de que essa ¢ a ancora com maior crescimento, e também converge para o entendimento dos
autores que estudam a Carreira ¢ Geragao Y (ERICKSON, 2008; LOMBARDIA et al., 2008;
VELOSO et al., 2008). J4 como primeira ancora do género masculino destaca-se Geréncia
Geral que, assim como as outras duas, tem relagdo com as ambigdes da Geragdo Y, porque,
na visdo de SCHEIN (1978), esse grupo de pessoas ¢ altamente receptivo ao reconhecimento
remunerado na forma de aumentos, bonus e op¢des de acdes; gostam de titulos, simbolos de
status (tais como escritorios amplos, carros ou privilégios especiais) e, mais importante, a
aprovacdo de seus superiores. Portanto, confirma-se a segunda hipotese, que afirma que ha
diferencas na preferéncia por uma ancora de carreira, considerando-se a area de atuacao e o
género dos jovens respondentes.

Da mesma forma, converge a segunda ancora em destaque em ambos os géneros:
Autonomia e Independéncia (Al), que demonstra que os jovens tendem a valorizar, cada vez
mais, trabalhos cognitivos, os quais, em geral, podem ser realizados de forma mais autdnoma
(BASTOS, 2006). Além disso, esse tipo pessoa quer trabalho com metas claramente definidas,
mas que os meios de realiza-lo fiquem por sua propria conta. A pessoa ancorada na autonomia
ndo suporta ser supervisionada; pode concordar com as metas definidas pela organizagdo, mas,
uma vez definidas, quer ficar sozinha.

Vale destacar que Criatividade Empreendedora (CE) ¢ a tltima ancora para ambos os
géneros, contrariando aqueles que afirmam que os jovens tem preferéncia por fazer dinheiro
como medida do sucesso.

Assim a primeira hipdtese ndo se confirma, visto que as respostas demonstraram que os
jovens administradores da Geragao Y possuem mais de uma ancora, as vezes com valores muito
proximos.

Ademais, a terceira hipotese, os jovens da chamada Geragdo Y tendem a preferir car-
reiras mais desafiadoras, alinhando-se com a ancora de carreira Puro Desafio, também nao se
confirmou, visto que, embora os jovens do género masculino apresentem como primeira ancora
Gerencia Geral, a qual tem relagdo com desafio, a ancora Puro Desafio, apesar de revelar nume-
ros expressivos, ndo foi a mais escolhida.
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