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Resumo

A diferenca entre homens e mulheres no mercadmabalho é cada vez menos evidente.
Entender se os fatores que norteiam as decisOesmrdeira dos individuos do sexo
masculino sdo os mesmos que influenciam as decisi@sinas pode ser fundamental
para que as empresas estruturem suas politicasulses humanos de maneira adequada
e para que os individuos possam planejar suasrearem maiores probabilidades de
sucesso. Este estudo analisa como o género inffuas@scolhas de carreira por meio de
uma analise quantitativa que compara as ancoreartira de 54 homens e 50 mulheres,
todos alunos do ultimo ano do curso superior deirddtracdo. Os resultados do estudo
apontam para uma diferenca significativa entreea®s no que diz respeito a ancora de
carreira predominante. Todavia, ha indicios deagi@ncoras menos presentes, ou seja,
as competéncias, motivos e valores que menos $a&cdesno grupo pesquisado, sao
semelhantes entre homens e mulheres.
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Abstract:

The differences between men and women in the wackpare growingly less noticeable.
Trying to grasp whether the career decision makaatprs for men are the same as the
ones for women can be fundamental for companig@agirio properly structure their
human resources policies and for individuals to enalore accurate decisions regarding
their career with higher chances of success. Ttudysanalyzes how gender issues
influences career choices by qualitative analysigcvcompares career anchor of 5 men
and 50 women, all senior business students. Tafly stesults point out a significant
difference between men and women, regarding the&dgminant career anchor.
However, there are some indications that the lessept anchors, such as competences,
motives and values, which are the least identiirethe researched group, are similar to
men and women.

Key words: career anchors, gender, workplace.
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Introducéo

O mercado de trabalho vem apresentando, ha algampoteuma crescente
diluicdo das desigualdades entre homens e mulhre® no nuimero de individuos
inseridos em atividades profissionais como, tamb@as principais aspectos dessas
funcoes.

Fatores biolégicos e soécio-culturais tém influenclaterminante sobre as
principais caracteristicas de cada género e no roonhm estes se comportam ante uma
esfera do trabalho que demanda, na atualidade,r rfiaiobilidade e capacidade de
cooperacgédo de seus colaboradores.

Verificando as ancoras de carreira de um individua existéncia ou ndo de
diferencas nestas inclinacGes profissionais entreelns e mulheres, torna-se possivel
compreender se a questdo de género reflete detageahos valores e objetivos de
ambos os sexos.

Organizacdes mais atentas aos aspectos peculiazadaaindividuo podem ter
mais possibilidades de éxito na adequacao de sendbros a determinados cargos e, por
consequéncia, obter a satisfacdo de suas prom@ssidades. Do lado do individuo,
uma maior compreensdo sobre os fatores que inferansua tomada de decisdo nas
guestdes profissionais é fundamental para quetest@ maiores chances de estabelecer
uma carreira de sucesso, alinhada as suas neckEsselpecificas.

A partir destas reflexdes, fica evidente a imparid@ide compreender a influéncia
do género nas escolhas de carreira. Assim, eftallicadiscute esta questao a partir de
andlise comparativa entre as ancoras de carreirmmens e mulheres, particularmente
dos alunos do ultimo ano do curso superior de adtriigdo. Dessa forma, o problema

de pesquisa, objetivos, e hipéteses que norteasanpesquisa foram assim definidos:

Problema de pesquisa:
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» Existe diferenca significativa nas ancoras de garge homens e mulheres que

cursam bacharelado em administracdo?

Objetivos:
O objetivo geral que orientou a pesquisa colocaestdo do género no centro do

debate relativo as ancoras de carreira:

* Compreender a influéncia do género na determindedancora de carreira dos

alunos do curso superior de administracao.

Além do objetivo geral, foram definidos também algwbjetivos especificos que
contribuiram para uma melhor compreensao das cligmentre ancoras de carreira de

homens e mulheres:

Identificar qual ancora de carreira predomina eogralunos do sexo masculino.

» Identificar qual &ncora de carreira predomina eogralunos do sexo feminino.

» Verificar se a formacdo de uma auto-imagem bemuefié influenciada pelo
género.

» Identificar qual ancora de carreira menos se dastgtre os alunos do sexo
masculino.

» Identificar qual ancora de carreira menos se dastgtre os alunos do sexo

feminino.

Hipdtese basica:

Schein (1996) faz algumas observaces sobre avpbssiuéncia do género na
ancora de carreira de uma pessoa, indicando imelugie a Ancora Estilo de Vida
parecia predominante entre as mulheres. Apesaa dbsiervacdo nao ter sido feita a
partir de estudos considerando a realidade bnasikia serviu para que a hipotese basica

deste estudo fosse assim definida:
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» Ha diferengas significativas no conjunto de compeas, motivos e valores, ou
seja, nas ancoras de carreira, que norteiam asoegscgprofissionais de homens e

mulheres do curso superior de administracao.

Este estudo esta dividido em uma parte tedricacquesponde aos topicos 2, 3 e
4, na qual buscou-se, através de uma revisao giéfioa, um suporte tedrico adequado
para embasar a pesquisa realizada. O tOpico 5Serséera metodologia utilizada na
pesquisa, enquanto no item 6 sdo discutidos osipaiis resultados do estudo. Por fim,
sdo apresentadas as consideracgfes finais, ondeblerpa de pesquisa € respondido, a

veracidade da hipétese basica é verificada e #as frigestdes para trabalhos futuros.

Carreira: um conceito em evolugéo

Originéaria do latim medievalia carraria, com significado de estrada rustica para
carros (MARTINS, 2001), “foi a partir do século Xkxue o termo carreira foi aplicado
ao caminho que uma pessoa toma na vida” (COELHO6,20. 102), e, desde o final
daquele século, a palavra carreira € comumenteioekda a trabalho, profissdo ou
atividade profissional num continuo exercicio. Dér&@ maneira, carreira também é
entendida como “curso da vida profissional ou egpreue permite uma oportunidade
de progresso ou avanco no mundo” (BRIDGES, 1998 gdELHO, 2006, p. 102).

A utilizacdo do termo carreira, assim como suarpmétacdo, acompanha as
transformacfes do contexto socio-cultural a que oimdizacdo estd submetida. Seu
emprego tem conotacdo correlata a momentos ponéjagém disso, a perspectiva
adotada por um individuo, através do sistema deresle percep¢cdes pessoais, pode
divergir o significado da palavra em relacdo a amiposicdes impactadas por fatores
profissionais e culturais diferentes.

Segundo Schein (1996, p. 19), “a palavra carreusaéla de diferentes maneiras e
possui muitas conotacdes”. Pode fazer referénctdusixamente aquela pessoa que

possui uma atividade profissional estavel e bemHsestda, implicando progresso
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constante; pode, também, fazer referéncia a unucstingde atividades profissionais ao
longo do tempo e como € vista por ela, chamadaicainterna (SCHEIN, 1996). Pode
trazer consigo a idéia de desenvolvimento de digeatividades profissionais em uma
Gnica organizacdo através de crescimento hierargpiede ser tratada de modo mais
amplo, ao invés de uma Unica forma de atividadara Unica organizacdo, podendo-se
considerar toda e qualquer atividade profissioxar@da durante a vida. Todas essas
interpretagcdes ndo surgiram num mesmo momento,s@lagesultado das incessantes
mudancas estruturais no mundo do trabalho.

HALL (1976 apud ARTHUR E ROUSSEAU, 1996, p. 6) taénb determina
algumas dimensoes e significados pelas quais urmmgiregpode ser entendida:

e “carreira como progressao — sequéncia de promogdestros movimentos
ascendentes em uma hierarquia de trabalho duranteso da vida profissional
de uma pessoa’;

» “carreira como profissdo — referéncia as ocupagdssquais um claro padréo
de sistematica progressao € evidente, como porpgemeédico, professor,
executivo”;

» “carreira como a sequéncia de ocupacdes assunmdasrpindividuo durante
sua vida — historico de trabalho de um individadependente da ocupacéo ou
nivel, durante o curso de sua vida profissional”;

» “carreira como uma sequéncia de experiéncias ogladas ao trabalho — modo
COmo a pessoa vivencia a trajetoria de empregdividagles que constituem

seu histoérico profissional”.

Dutra (2006, p. 102) defende a idéia de que “aetarmdo deve ser entendida
como um caminho rigido a ser seguido pela pesse@a, ¢como uma seqiéncia de
posicoes e de trabalhos realizados pela pessoa”.

Chanlat (1995, p.69) aborda o enraizamento so@ataireira, em que “toda
sociedade, independente de seu tipo, fornece asapiao interior dos quais as carreiras
nascem, desenvolvem-se e morrem”.
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Através de quatro exemplos, o mesmo autor (CHANLEI95) enumera alguns
dos fatores de diversidade entre diferentes cglilaonomias e estruturas sociais que
configuram um tipo ou modelo de carreira de paiffesentes.

No caso de uma empresa japonesa, podem-se constgtars elementos
norteadores do modelo de carreira no pais, coniterenciacdo discriminante entre 0s
sexos, a distincdo entre antiguidade e posica@raigica, a rotatividade nas funcdes
dentro das organizagOes, a garantia de empreg@naao determinado, em que “o
emprego esta garantido até os 55 anos” (DUNPHY6 Bg8id CHANLAT, 1995, p. 70),

e, finalmente, japoneses com experiéncia internati@m seus retornos ao Japao, ndo
sdo bem reconhecidos. Nota-se, neste primeiro dmengue o0s valores sao
fundamentados na convergéncia de pensamentos dadivideide e em “valores
masculinos” (HOFSTEDE, 1980 apud CHANLAT, 19957).

Num segundo exemplo sdo tratadas as variaveis admtels das formas de
carreira em organizacdes alemas: pequena margetifedlenca salarial entra a classe
operéria e executiva, sendo uma das menores dissezncontradas dentre os paises
industrializados, possibilidade de formacéo de idadk para os operarios, menores
niveis hierarquicos em relagdo a empresas franc@eBJRICE, SELLIER e
SYLVESTRE, 1982 apud CHANLAT, 1995, p. 70), e og@xivos sao selecionados e
recrutados em virtude de suas experiéncias profisge e progridem por degraus
hierarquicos.

O exemplo da empresa francesa “contrasta estramta@h{€HANLAT, 1995, p.
70) com o exemplo das organizacdes alemas, isteggem paises europeus vizinhos. Os
aspectos encontrados sao: maiores diferencas asalamtre a classe operaria e a
executiva, cargos da alta administracdo sao exdsigpara individuos portadores de
diplomas de escolas renomadas, reconhecimento eciaspacdo tém valores de
prestigio, e “a experiéncia estrangeira é relateram pouco valorizada” (JOFFRIN,
1992 apud CHANLAT, 1995, p. 70).

E, no ultimo exemplo, séo tratados os aspectdSudgia, “um dos paises mais
igualitarios do mundo” (CHANLAT, 1995, p. 70), séles: forte igualdade entre os sexos,
as menores diferencas de renda entre as classefriapee executivas, e menores
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diferencas comportamentais entre essas classes e&atdag a outros paises
industrializados.

Cultura, politica, economia, relacdes de poder terigade, relacbes sociais e
sistemas de educacdo e valores de uma sociedadelamoe tipificam, junto a um
contexto especifico, as carreiras internas, agicasrexternas e a gestdo de carreiras de
uma sociedade. “E no cerne destes enquadramestiasssque os modelos de carreira
vao se distinguir de uma empresa a outra” (CHANL2J95, p. 71).

Assim como as inumeras e incessantes mudancas @uesra em ambito
organizacional, como as relacdes das organizagd®s cc ambiente externo, com o0s
consumidores, com os empregados (COELHO, 2006)s enadancas do papel do
trabalho (EVANS, 1996), o conceito de carreira edasiandas das partes envolvidas,
individuo e organizacdo, também sofrem transforesc® ano de 1970 marca o inicio
da transformacao do conceito de carreiras, dosrsedslos e tipos de carreira.

Os padrdes especificos mencionados acima ndo gaxse, portanto, podem-se
identificar padrdes, de certa forma, universaista B8sdo que busca padronizar as
diferencas encontradas nos modelos de carreirgarae dois grandes momentos que,
apesar das tendéncias evolutivas, ainda se amasa@ntealidade do trabalho: o modelo
de carreira tradicional e o modelo de carreira muale

Chanlat (1995) trata, além destes dois grandes logmdde quatro tipos de
carreiras, sao elas: burocratica, profissional,reempledora e sociopolitica. “O modelo
engloba as caracteristicas fundamentais da caeminassa sociedade, enquanto 0s tipos
remetem ao aspecto profissional desta carreiraef@ aos diferentes encaminhamentos
possiveis oferecidos a uma pessoa no ambientalusho” (CHANLAT, 1995, p. 71).

A carreira tradicional € pautada pela estabiliddderabalhador diante de uma
estrutura hierarquica de movimentagéao verticalsbiaedade, do inicio do século XX até
meados de 1970, em que imperava essa forma dea&afaehomogeneidade era maior, a
instrucéo estava desigualmente repartida e as €gasrganizacdes ofereciam empregos,
estabilidade e aberturas” (MILLS, 1996 apud CHANLA®95, p. 72).

Neste modelo, o contrato psicologico é de posseodganizacdes, ou seja, O
individuo é um mero espectador de seu destino gsiofial que, de fato, pertence a
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empresa. Franca (2006) define contrato psicologmmo “um fenbmeno psicossocial
gue ocorre sempre que se constroem vinculos, eneigna em jogo a satisfacdo de
necessidades de duas ou mais partes”.

A imagem de sucesso encontrada neste modelo estanmente ligada com a
projecdo vertical crescente na rigida hierarquigjamizacional. Outros fatores
preponderantes sao a garantia de seguranca didatibno emprego, adquiridos perante
lealdade e quantidade de tempo do vinculo empoégatroi a partir de 1970 que
passaram a se fazer presentes novas caractergsi@as que inseriram um novo modelo
de carreiras: o modelo de carreira moderno. Chét®&®5, p. 72) atribui esse surgimento
a mudancas sociais observadas a partir de 196firiteacdo do mercado de trabalho,
elevacao dos graus de instrucao, cosmopolitacdeaitdo social, afirmacéo dos direitos
dos individuos, globalizacdo da economia, flexdbigido do trabalho, etc.” (LANGLOIS,
1990 apud CHANLAT, 1995, p. 72). Outros fatorestegsvinculados as mudancas
organizacionais, sdo, também, considerados infladaces para o rearranjo no conceito
de carreiras: o surgimento de arranjos tempor&r@odécada de 60 (MIRVIS e HALL,
1994 apud LACOMBE e CHU, 2006, p. 111); flexibiltta através da instituicdo de
grupos e projetos de trabalho, criacdo de estipasalelas e matriciais, na década de
70; e, novos desenhos de trabalho, programas delapie e de melhorias continuas,
aumento nas fusdes, aquisi¢coes e parcerias, ndaldes80 (LACOMBE e CHU, 2006, p.
111).

Motta (2006, p. 11), ao decorrer sobre os valooggetnporaneos que molduram
a gestdo de carreiras, expde que “a mudanca desoomi@dade mais universalista e
autodisciplinada, por padrdes coletivos, para umeiedade mais individualista e
relativizada valorativamente transformou, também,mundo ocidental, as concepc¢des
sobre a relagéo entre o individuo e a organizag&cbfalho”.

As carreiras modernas, ao contrario das tradickpnaaracterizam-se pela
transferéncia do contrato psicoldgico, antes degds organizacao, para o comando do
préprio individuo. A imagem € do individuo senherslia carreira. Predominam, neste
modelo, fatores opostos aos observados na catradigional. Instabilidade e possiveis
descontinuidades no trabalho ou em suas tarefasEEim-se a seguranca e estabilidade.
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Nesse cenario, o profissional torna-se proprietaaministrador de sua carreira e passa
a se perceber como unidade econémica autbnomaitaisio espaco em um mercado de
competéncias (MARTINS, 2006, p. 84).

Outra caracteristica da carreira moderna é a madaagmagem de sucesso do
individuo. Antes, ligada ao crescimento hierarquagora, formada pela idéia de sucesso
psicologico. Weick (1996 apud COELHO, 2006, p. 1@3ifatiza que a principal ruptura
das carreiras tradicionais, relacionadas ao avaaduerarquia, € o desaparecimento de
um “guia” externo para as experiéncias de trabalocarreira comeca quando o
individuo define suas metas, suas expectativas easrinho”.

Movimentacdes horizontais e em formas espiraisrdesfa organizacdo ja nao
transmitem sensacdes de inalterabilidade e, peltrar®m, podem acarretar em prazer e
satisfacdo do individuo.

De acordo Schein (1996, p. 29), “0o movimento psidisal ocorre ao longo de
linhas horizontais, laterais e verticais e as tbaj@s profissionais sdo interacdes
complexas desses trés tipos de movimento”. Sci@®96) ainda faz observacdo da alta
sensibilidade dos individuos a tais movimentos algas e fungbes, uma vez que estas
mudancas estdo intimamente ligadas as mais divaspa®coes individuais encontradas
numa organizagao.

Bridges (1995 apud COELHO, 2006, p. 103) defineowonsignificado que o
conceito passa a carregar: “uma carreira ndo 8gréubir na vida. E apenas a palavra
para nossa jornada individual, o caminho que cadade nds segue para encontrar o
significado de nossas vidas”.

Revista Administragdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Ivan Ferraz; Diego Galli; Leonardo Trevisan
Revista Administragdo em Didlogo, n. 11, v.2, 20280-117

As ancoras de Schein: carreiras adequadas as aspit®es

A origem do conceito “ancora de carreira” esta studo de Edgar Schein, de
1961, envolvendo quarenta e quatro alunos do pmgde Mestrado da Escola Sloan de
Administracdo, buscando o aprimoramento em an&lgesentes a evolucado de carreiras
administrativas. Com o propésito de auferir conimecitos sobre a construgdo dos
valores que acompanham um individuo em sua atigigedfissional foram realizadas
entrevistas, entre os anos de 1961 e 1963, corfuegsado segundo ano do programa,
gue era ministrado em dois anos. Entrevistas slibségs, com 0s mesmos alunos,
foram realizadas em seus locais de trabalho apfeusdo do curso, uma primeira
depois de seis meses e outra em um ano. Apés aimada conclusédo foram aplicados
guestionarios, e, em 1973, realizadas entreviBiasante esse periodo de estudos pbde-
se observar criticamente as mudancas ocorridascaasiras, jA com duracdo de
aproximadamente 10 a 12 anos, bem como seus rigggectotivos e/ou atribuicdes e
valores e atitudes. Das analises extraidas surgo@mlusdes referentes a evolucao
interna de carreira e o conceito metaforico de i@nde carreira, que sugere a tendéncia
do profissional, quando em situacao de desajustessus valores, atitudes e objetivos,
retornar a uma situacdo de conforto com sua audagem. De acordo com o relato de
Schein (1996), “quando tentavam empregos que rdéin adequados para eles, aqueles
individuos referiam-se a imagem de serem levadovalia a algo que melhor se
ajustasse a eles”.

Entre os anos de 1979 e 1982, Edgar H. ScheinJe Delong conduziram um
trabalho que, com base neste e noutros decorrestiedos, resultou na identificacdo de
oito categorias de inclinacbes profissionais, ouoéas de carreira. Segundo Schein
(1996), “o rétulo ponto de referéncia ou inclinagéfissional indica uma éarea de
tamanha importancia que a pessoa nédo abre mae dekba definindo sua auto-imagem
em funcdo dessa éarea, a qual vai predominar em e&ma@a da carreira’. As

caracteristicas gerais de cada tipo de inclinagdftspional sdo retratadas a seguir.
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+ Aptidao técnico-funcional: individuos que sdo estados e motivados quando
exercem alguma aptiddo especifica e tornam-se iaipes na funcdo ou atividade ou
conhecimento nesta area em que situam-se suas ténips e satisfacées. De acordo
com Schein (1996), “os individuos com inclinagantéo-funcional dedicam-se a vida
toda a especializacdo e ndo dao valor a posic@emate geral, embora aceitem cargos
de gerentes técnicos se isto lhes der condicbesodéinuar em suas areas de
especialidade”.

« Aptiddo administrativa geral: individuos com capade analitica, bom
relacionamento interpessoal e intergrupal e eqigliemocional se encaixam nessa
ancora. Segundo o mesmo autor (SCHEIN, 1996), tegsso decisorio cabe a esta
pessoa e para isto ela deve ser capaz de pensadieintegrado, levando em conta as
multiplas fun¢des”. S&o individuos que sabem geessoas e possuem conhecimento
genérico das diversas atividades da organizac&ongam sua satisfagcdo em administrar.

« Autonomia/Independéncia: sdo individuos que prezaima de qualquer coisa,
a manutencao de sua liberdade, autonomia e indépeiad Tendem a tracar suas vidas
profissionais em atividades que lhes possibiliteraiom flexibilidade diante das
necessidades de realizarem as coisas de modo pedscacordo com suas proprias
regras e métodos.

« Seguranca/Estabilidade: s&o individuos que orientagas trajetorias
profissionais priorizando a seguranca financeirasua estabilidade no vinculo
empregaticio. “Estas pessoas, freqiientemente, rarmcempregos em organizagfes que
proporcionem estabilidade, que sejam conhecidas\pt@ar dispensas, que possuam bons
programas de beneficios, e cuja imagem seja deesmgblida e confidvel”. (SCHEIN,
1996)

« Criatividade Empreendedora: individuos que persegw®nstantemente a
criacdo de novos empreendimentos e persistem dEsaEeenquadram-se nesse tipo de
ancora. Schein (1996) explica que “o impulso ar@tileste grupo € especificamente
orientado no sentido de criar novas organizac@eslupos ou servicos que possam ser
estreitamente identificados com os esfor¢cos do esdpio, que sobrevivam por si e que

sejam economicamente bem-sucedidos”.
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« Vontade de Servir/Dedicacdo a uma Causa: segunideir5¢1996), “pessoas
deste grupo desejam um trabalho que lhes pernfiteemntiar as organizagcdes que 0s
empregam ou a politica social na dire¢do de sdogegd, valores estes que sdo baseados
num desejo de contribuicdo para a melhora da saéed ajuda ao préximo.

« Puro Desafio: individuos pertencentes a essa aaede ancora de carreira
projetam suas vidas profissionais num sentido eenppgsam, constantemente, chocar-se
com obstaculos a serem transpostos. Na medida ersegaumenta o nimero de desafios
vencidos, buscam novos e maiores problemas pams®lucionados. “Muitas pessoas
desejam um certo grau de desafio; mas para aqugkaseferéncia profissional é o puro
desafio, é so isto o que importa”. (SCHEIN, 1996)

« Estilo de Vida: individuos que colocam como priadd em suas profissdes a
integracdo do trabalho com suas necessidadesdndigie familiares sédo os enquadrados
nesta categoria. “Nao se trata simplesmente ddliesndda pessoal e profissional, como
tradicionalmente muitos vém fazendo. E mais umatdoede achar um meio de integrar
as necessidades do individuo, da familia e daicatréSCHEIN, 1996)

A questao do género no mercado de trabalho

As diferencas entre homens e mulheres estdo fundadas ndo somente em
suas constituicbes bioldgicas, elas sdo, tambélmeddas por aspectos socio-culturais
histéricos. Essas caracteristicas distintas disoerseus principais motivos que, por sua

vez, estdo atrelados aos seus comportamentos.

Homens e mulheres ndo sédo iguais. Pensam e agemadeira diferente,

condicionados por questBes bioldgicas, culturaisoeiais. As bioldgicas
determinam as diferencas naturais entre homens Ilberes em razdo das
funcdes fisicas e reprodutivas. A mulher, por dnalitlade reprodutiva, de
conservacédo e desenvolvimento da vida, € maisvetreg universo simbdélico
e espiritual da espécie humana. O homem, que compla o ciclo

reprodutivo da espécie, estd mais relacionado aaopfisico, tem mais
agressividade e esta inclinado a correr riscos (FNDENN, 2004, p. 23).

De acordo conHoffmann (2004, p. 23), as relacbes de género edpilar da

cultura da sociedade de classes” e a questdo dwog&egundo a mesma autora, é
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“determinante para a definicho de papéis, compeaméos, direitos e deveres
relacionados as esferas da vida: a producéo (dederrvicos) e a reproducdo da vida
(dos seres humanos, da sociedade)”.

Entender os aspectos que influem nas principaieeres direcionadoras das
carreiras de homens e mulheres vem a viabilizar administracdo de pessoas mais
adequada a realidade sociolégica na qual uma aayzio estd inserida e, desta forma,
atender as principais expectativas e necessidadsesus$ colaboradores. De acordo com
Hoffmann (2004, p. 23), “uma empresa que aborda poofundidade a questdo de
género saberd, certamente, aproveitar melhor o cqu@ colaborador (mulheres e
homens) pode oferecer. O raciocinio vale tambéra garonstrucdo de um ambiente de
trabalho sadio e a conscientizacdo de todos pamanmar a discriminacdo social em
todos os departamentos das companhias”.

Alves (2001), ao tratar do discurso da dominacascoiana, aponta muitas das
diferencas que transcenderam a esfera biol6gicquadro que segue aponta algumas

palavras-chaves que revelam tal dicotomia:

Quadro 1 — Dimorfismo de géneros

Homens Mulheres

1° sexo Aptidao 2° sexo Resignacao
Pénis Competicéo Vagina Cooperacao
Grande Azul Pequeno Rosa
Independente Determinacgao Dependente Aceitacao
Dominador Util Submissa Fatil

Forte Sujeito Fraco Objeto
Réapido Producéo Lento Reprodugéo
Superior Rude Inferior Refinado
Patrimonio Inteligente Matriménio Ignorante

Fonte: Adaptado de ALVES, 2001.
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A identidade é, desde muito cedo, construida (VAIR005). Pedro (1997, p.
160) expde o carater de formagéo continua de uemidhde:
A construgdo dessa identidade deve-se a uma tezafEada pelo sujeito
juntamente com outros sujeitos, tais como paidepsores, amigos e parentes.
Identidade, entdo, também implica trabalho, examdene&omo o trabalho

artistico é produtivo de préticas criativas. Masnttedo diferente da maioria
dos trabalhos de arte, a identidade nunca estalean{PEDRO, 1997).

Vieira (2005, p. 230) exemplifica diferentes combaxprofissionais construidos
sobre diferentes culturas, buscando demonstrarta desma, que, em atividades
profissionais, 0s papeis, masculino e femininogooeder assumidos de maneira inversa:

Na ex-Unido Soviética, a profissdo de medico eeemehida por mulheres,
assim como a de dentistas na Bélgica ou a de cantgs na Africa Ocidental,
mas, ao contrario, as funcdes de secretarias exarci@as, em sua maioria,
por homens no Paquistdo. Na Holanda, do mesmo nhddelevada proporgao
de enfermeiros homens e no Japdo nao existem gregtite mulheres na

funcado de dirigentes de empresas, enquanto nainBaie na Tailandia isso €
bastante comum (VIEIRA, 2005).

“Nos primordios, nas sociedades primitivas, o lex, exa verdade, a principal
unidade econémica de producédo” (GOMES, 2005, pA8yidades como a caca e a
pesca eram de responsabilidade do homem, pelasaffsica e disposicdo perante 0s
perigos existentes no mundo fora desse lar. “Atn@gava uma rigida diviséo de tarefas
entre os sexos, em que o trabalho fora do laraemficar vedado a participagdo feminina.
E assim continuou no decorrer de muitos séculas, pequenas altera¢des” (GOMES,
2005, p. 3).

Durante a antiglidade, as tarefas domésticas exalsezamente atribuidas as
mulheres, 0 que comecou a ganhar consisténcia dgapel decorrente da natureza do
sexo feminino e como base para a rigida diviséwat@lho entre homens e mulheres. “O
resultado dessa divisdo antiga do trabalho ressmimima diferenciacdo de papéis entre
o homem e a mulher, além de relegar a um niveriamfeaqueles ou aquelas que
trabalhavam” (GOMES, 2005, p. 3).

Foi somente no século XX que as mulheres congaistarm maior espago no
mercado do trabalho. Alguns eventos, como a Re&ol&ussa, de 1917, com uma busca

para a igualdade, para homens e mulheres, de aaedsabalho e salérios, e a Grande
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Recesséao, periodo de acomodacao entre as paraelasmgtituiam a oferta de emprego
nos paises industrializados, contribuiram fortemeata esse crescimento.

Castells (1999) aponta trés caracteristicas fundtaiseque envolvem o modo de
trabalhar das mulheres e oferecem vantagens sslirenaens em um cenario de crise do
emprego: possibilidade de se pagar menos pelo mesatalho, habilidade de
relacionamento e flexibilidade quanto a horario.

Além dessas caracteristicas, objetividade, perapgar estilo cooperativo,
disposicdo de trabalhar em equipe e de dividirsdes e uso de intuicdo na analise e
solucdo de problemas sdo aspectos relevantes pmanava situacdo no mundo do
trabalho, em que as mulheres anseiam atividadéisgomais antes exercidas apenas por
homens, e, diferentemente de outras épocas dai&jsgso, hoje, é possivel e, muitas
vezes, preferido por organizagcbes que buscam flieletle e ambiente de cooperacao.
“Na verdade, o jeito feminino de administrar nasuperior ou substituto do modelo
masculino, mas complementar. Assim, ambos podertrilcoin com suas habilidades
naturais para o sucesso de uma organizacao” (GOMES, p. 7).

“Portanto, o século XXI esta se iniciando com unnfipee mulher diferente
daqguele de séculos anteriores. As consequénciaginmmto familiar, a partir da
incorporacdo das mulheres no mercado de trabalbansgéaveis. Também por isso sera
um grande desafio para a sociedade poés-indusidat tom a diversidade em um
contexto de grandes transformacdes” (GOMES, 2005). p

Metodologia

Este estudo analisa a influéncia do género nardetacdo da ancora de carreira
dos alunos do ultimo ano do curso de Administrafi@ama universidade localizada na
cidade de Sao Paulo.

Para a identificacdo da &ncora de carreira dosvithads, utilizou-se o
guestionario sugerido pelo proprio Edgar H. Schegte questionario possui 40 questbes
e permite a atribuicdo de uma nota para cada angorarsédo traduzida do questionério

foi extraida do texto “Ancoras de Carreira” dosfessores Joel Souza Dutra e Lindolfo
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Albuquerque. A pesquisa foi respondida por 104 @durNos casos em que o aluno
obteve a mesma nota para duas ou mais ancoraserantilizado para desempate foi,
em primeiro lugar, a ancora que teve mais questdesacréscimo de nota (conforme
orientacbes para preenchimento do questionarionesegundo lugar a ancora cujas
primeiras questdes obtiveram maior nota.

Procurou-se obter uma amostra que contivesse uiilibeiguentre homens e
mulheres com caracteristicas semelhantes em redaici@ale e situacdo profissional, uma
vez que esses fatores, de acordo com Schein (1@@Ggnciam na determinacdo da
ancora de carreira de um individuo.

Assim, como apresentado nos graficos abaixo, 52ekpondentes sdo homens
e 48% mulheres. Todos séo jovens, em geral enteeZ®anos. A pessoa mais nova da
amostra € uma mulher de 21 anos, e 0 mais velhdhamem de 29 anos. A situacao
profissional também é semelhante entre os homensllgeres pesquisados. A grande
maioria ja trabalha sendo que, nos individuos do seasculino, o percentual que nao
trabalha é de apenas 13%, ligeiramente superiod%ogue corresponde ao percentual
feminino na mesma situacao.

A constatacdo de que 95 respondentes, ou seja,d®lédtal, ja possui alguma
experiéncia profissional € um fator que agregaibil@thde aos resultados da pesquisa,
uma vez que a experiéncia profissional do individomltribui para que ele aprenda a se
conhecer melhor, formando uma auto-imagem maigsarecfacilitando a identificacao
correta de sua ancora de carreira. Como afirmairs€¢h@96), o auto-conceito ndo pode
ser maduro até que o ocupante da carreira tenbiatiiciente experiéncia profissional

para conhecer seus talentos, motivos e valores.

Perfil da Amostra — Sexo

Fetnititio
43%
Mazoulino
33%
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HOMENS - Idade

21 22 23 24 25 26 27 28 29

Anos

MULHERES - Idade

21 22 23 24 25 26 27 28 29

Anos

HOMENS - Situagéo Profissional

Mao Trabalha
13%

Trahalha
BT%

MULHERES - Situagéo Profissional

Mao Trabalha
A%

Trahalha
DA%
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Antes que sejam apresentados os resultados osla ancoras destes alunos,
algumas observagfes fazem-se necessérias. A adafisgéados seguiu duas premissas

béasicas, em sintonia com a teoria de ancoras dareaapresentada por Schein (1996):

1. Cada individuo possui apenas uma ancora de carmir&eja, aquela que se
destaca, que se sobrepfe as demais;

2. Apesar de possuir apenas uma ancora, todo indiyddssui, em maior ou menor

grau (ou peso), as caracteristicas de todas asaénco

Essas premissas levaram a criagdo de uma nomeagtepria utilizada por este
trabalho para facilitar a compreensdo da andlise diedos. De acordo com essa
nomenclatura:

« Primeira Ancora — é a ancora de carreira do indivjé que predomina, ou seja,
aguela que representa o conjunto de competénciasyos e valores que o
individuo mais possui;

« Segunda Ancora — é a ancora que obteve a segurider meta;

« Ultima Ancora — é a ancora com menor nota, ou sgjagla que representa o
conjunto de competéncias, motivos e valores queligiduo menos possui;

« Penlltima Ancora — é a ancora que obteve a sequodrota;

« Peso da Ancora — é o percentual que a nota dasnepresenta em relacio a
soma da nota de todas as ancoras.

Assim, 0 peso da primeira ancora de um individaréd a nota da primeira ancora
dividida pela soma da nota de todas as ancoras.désseito € bastante importante pois,
apesar de uma determinada ancora obter uma mdeenorelacdo as demais, esta nota
pode ser muito superior ou quase igual a nota daaancoras. Nos casos em que a
nota da primeira ancora for muito superior as dsjrsu peso sera alto, sugerindo que,

além de indicar o conjunto de competéncias, motiw@dores que predomina no
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individuo, esta ancora estd muito bem definidasea, a auto-imagem do individuo é
sélida e consistente. Por outro lado, sendo o gdasprimeira ancora baixo, ou muito
préximo ao peso das outras ancoras, fica evidargeapesar da ancora em questao ser a
principal para aquele individuo, este ndo possua aoto-imagem solida, podendo ser
uma indicacdo de que este individuo ainda ndo rseece suficientemente bem para que

sua ancora de carreira seja identificada com g@ecis

Resultados da Pesquisa

A primeira questdo a ser analisada € se existédoudifierenca entre homens e
mulheres no que diz respeito ao grau de definigdprigneira ancora, ou seja, se um dos
géneros possui mais facilidade de desenvolver doi@nceito maduro o suficiente para
gue a ancora de carreira seja determinada conmspoeci

Optou-se por considerar que um individuo possua wincora bem definida
apenas quando o peso de sua primeira ancora éniman30% superior ao peso de sua
segunda ancora. Utilizando esse critério, o gradlzaixo mostra o percentual de homens
e mulheres que possuem a primeira ancora “bemidfiem relacdo ao percentual que

possui esta mesma ancora “pouco definida”.

Grau de definicéo da 12 Ancora

e 81,5 % 86,0%

Bem definida Pouco definida

O Homens® Mulheres

Revista Administragdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Ivan Ferraz; Diego Galli; Leonardo Trevisan
Revista Administragdo em Didlogo, n. 11, v.2, 20280-117

Observa-se que existe uma pequena diferencatertrens e mulheres quanto ao
grau de definicdo de sua ancora de carreira. Ossdauperem que os homens tém uma
leve tendéncia a formar uma auto-imagem mais ogglfiima vez que apenas 14% das
mulheres possuem uma ancora bem definida, frerael8®% de homens na mesma
situacao.

Em geral, tanto homens e mulheres possuem su&ipidncora pouco definida
(81,5% e 86%, respectivamente). Na verdade, deadperfil jovem dos respondentes,
esse tipo de constatacdo era previsivel e corrabafamacédo de Schein (1996) de que
guanto maior a experiéncia do individuo, tanto ma@ra a clareza com que sua ancora
sera determinada. Como os respondentes tém em apEhas 23 anos, é provavel que a
experiéncia adquirida n&o seja suficiente, na naaidos casos, para identificar sua
ancora com clareza.

Outro ponto de destaque dos resultados da pesgaiséiferenca encontrada entre
homens e mulheres em relacdo a primeira ancoradkie um dos géneros. O grafico a
seguir mostra 0 niumero de vezes que cada umatda@ngbras apareceu como “primeira

ancora” tanto para os homens quanto para as mslhere
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12 Ancora — Homens X Mulheres

TF
E¥ O3
] 1
DF 5 = &1
D 12 SE
CE

| —#—Homens —#—Iiulheres |

A andlise do grafico mostra que algumas ancorassaptam diferencas maiores
entre homens e mulheres do que outras. Esse @ppmasexemplo, das ancoras “Estilo
de Vida”, “Geréncia Geral” e “Criatividade Empreeddra”, sendo a primeira mais
predominante entre as mulheres e as outras duasosrttomens.

Outra forma de comparar os géneros foi atravésnaie analise envolvendo as

duas primeiras e as duas ultimas ancoras de cad@sigrupos, conforme quadro abaixo.

Quadro 2 — Ancoras de Carreira — Homens X Mulheres

Homens

Ancora | Primei | Segun [Soma 1 Penlti |Ultim |Soma JA Total

S rAa (fa (Primeira rPa Eil (Ultima | Somal Soma ;)otal
Homen | Ancora| Ancora| s) Ancora |Ancor|s) S S
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S a
TF 4 8 12 5 3 8 4 20 37,04
GG 11 5 16 7 14 2 30 55,56
Al 3 12 15 9 2 11 4 26 48,15
SE 3 5 8 6 13 19 -11| 27 50,00
CE 12 7 19 6 12 18 1 37 68,52
SD 3 4 7 12 15 27 -20 (34 62,96
DP 9 1 10 6 0 6 4 16 29,63
EV 9 12 21 3 2 5 16 26 48,15
Mulheres

Ancora Ultim

s Primei [Segun |Soma 1 Pendlti |a Soma ZA Total

Mulher |ra da (Primeira| ma Ancor | (Ultima | Soma| Soma Total
es Ancora| Ancoral s) Ancora |a S) S S %

TF 7 6 13 7 4 11 2 24 48,00
GG 4 3 7 7 9 16 -9 23 46,00
Al 4 7 11 4 4 8 3 19 38,0(
SE 4 2 6 9 7 16 -10 | 22 44,00
CE 5 6 11 4 15 19 -8 30 60,00
SD 3 5 8 13 8 21 -13 | 29 58,00
DP 7 7 14 5 3 8 6 22 44,00
EV 16 14 30 1 0 1 29 31 62,00

Esta verificacdo comparativa mais abrangente torrmmssivel auferir,
isoladamente, as principais caracteristicas de gadpo e, também, a deteccdo das
principais diferencas entre os sexos reveladosekente estudo.

Nos individuos homens a ancora predominante é patidade empreendedora”
com 12 incidéncias, seguida de perto pela ancoméfgia geral” que possui 11

incidéncias. Na classificacdo da segunda ancouriamia/independéncia”’ e “estilo de
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vida”, com 12 incidéncias cada, sdo as ancoras pnasentes. Verificando-se o total das
primeiras ancoras, “estilo de vida” € a ancora nmgiglente, com 21 incidéncias, seguida
de “capacidade/empreendedora”, com 19 incidéndasncora de menor incidéncia
dentre as primeiras foi “servir a uma causa”, que,sua vez, foi a mais incidente dentre
as ultimas ancoras, com 27 casos. Nao houve newhsm da ancora “puro desafio”
posicionada como Ultima ancora entre os homensanksras “estilo de vida”, “puro
desafio” e “técnico-funcional” apresentaram os nmesmumeros de incidéncias dentre as
tltimas ancoras.

No caso das mulheres, a ancora “estilo de vidatadasse, amplamente, dentre as
primeiras ancoras e segundas ancoras e, portamieéin, no conjunto (soma) das
primeiras ancoras, com 16, 14 e 30 incidénciapesamente. As demais primeiras
ancoras nao apresentaram significativas diferengasnimeros de incidéncias. “Estilo
de vida” detém o menor numero de incidéncias deagréltimas ancoras, com apenas
uma incidéncia como pendltima ancora e nenhum casm Ultima ancora. Seguindo o
mesmo fendmeno observado nos individuos homensprandmm menores diferencas
nos numeros de incidéncias em relagdo as outiagaéléincoras, a ancora “servir a uma
causa” obteve o maior numero no valor total da sdasapenultimas e Ultimas ancoras,
com 21 casos.

Enfim, verifica-se que, nos homens, a primeira Bmce@ “criatividade
empreendedora”, ancora que Se apresenta poucas ¢eze primeira no grupo das
mulheres. Em comparacdo aos homens, numa visab dpgafatores em andlise, as
mulheres apresentam predominancia na ancora “efiloida”. Nos dois grupos, a
ancora de carreira “servir a uma causa” é a maiglénte dentre as uUltimas ancoras e
uma das menos identificada entre as primeiras.

Esses dados sugerem que o conjunto de caractsigtie os alunos pesquisados
Menos possuem, ou seja, aquelas que correspondama@ss que obtiveram as menores
notas, é pouco influenciado pelo género. Por olatdo, o conjunto de valores mais
presentes, ou seja, a ancora principal, sofre der@iel variagdo em funcdo do sexo dos
alunos. Em outras palavras, homens e mulheres grargcierer coisas distintas, mas
estdo de acordo no que se refere aquilo que ndemue
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Consideracgdes Finais

O resultado do estudo sugere que a hipétese E@smaadeira. Isso significa que
foram encontradas evidéncias de que ha diferenigasficativas no conjunto de
competéncias, motivos e valores (ancoras de careue norteiam as decisdes
profissionais de homens e mulheres do curso supFiadministracao.

Essas diferencas foram constatadas quando obssraadarimeiras ancoras dos
alunos do sexo masculino e feminino. Entretanta amélise das ultimas ancoras indica
gue o género parece nao influenciar no conjunteattzes menos presentes, aqueles que
correspondem as ancoras com menores notas.

A predominancia da ancora estilo de vida entre athemes corrobora uma
observacédo feita por Schein (1996) que, no ini@osdus estudos sobre inclinagdes
profissionais, identificou algumas diferencas em@éaeros. De acordo com o autor, a
ancora de carreira “Estilo de Vida’ ja se apresentpredominantemente no sexo

feminino:

Este ponto de referéncia foi notado primeiramentaralheres formadas pela
Faculdade de Administragdo Sloan mas vem se toonaadla vez mais
frequente entre os diplomados do sexo masculinpecemente os que
concluiram cursos de administragdo e consultorrava®elmente, reflete
algumas tendéncias na sociedade e é o resultadtaired de familias em que
pai e mée trabalham (SCHEIN, 1996, p. 59).

Apesar do presente estudo nédo ter dados suficiga@ies indicar se, no grupo
analisado, a ancora “Estilo de Vida’ também vemhgado espaco entre os homens, é
possivel afirmar que mesmo ndo sendo a predomiremite os individuos do sexo
masculino, em geral, ela tém um peso significatintme as primeiras ancoras deste grupo.

Por fim, o quadro abaixo sintetiza algumas das atestas da pesquisa que

merecem destaque:

Revista Administragdo em Dialogo
Programa de Estudos P6s-Graduados em Administracao
Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo



Revista

Ivan Ferraz; Diego Galli; Leonardo Trevisan

Administracdo em Diélogo, n. 11, v.2, 2q0&0-117

Quadro 3 — Sintese dos Resultados da Pesquisa

Quais ancoras de carreira predomin

entre os alunos do sexo masculino?

CE — Criatividade Empreendedora
am
GG — Geréncia Geral

EV — Estilo de Vida

Quais ancoras de carreira predomin

entre os alunos do sexo feminino?

am
EV — Estilo de Vida

Quais ancoras de carreira menos
destacam entre os alunos do s

masculino?

se
SD — Servico/Dedicacdo a uma causa
EX0

SE — Seguranca/Estabilidade

Quais ancoras de carreira menos
destacam entre os alunos do s

feminino?

S® — Servico/Dedicacdo a uma causa
@ — Criatividade Empreendedora
SE — Seguranca/Estabilidade

A formacdo de uma auto-imagem b

definida é influenciada pelo género?

Os dados sugerem uma leve tendéncia
eflomens (18,5%) a formarem uma ay
imagem mais bem definida do que
mulheres (14%).

dos
to-

as

Como proposta para estudos futuros sobre o teroamfiduas sugestbes: a

primeira seria incluir um outro instrumento, alémgliestionario, para a identificacao da

ancora de carreira dos individuos. Tal instrumertderia ser a entrevista sugerida por

Schein (1996) que agregaria informacdes qualitatigaie poderiam aumentar a

confiabilidade dos resultados obtidos. A outra sti@geé que fossem realizados estudos

semelhantes com grupos de pessoas mais velhas ena@rexperiéncia profissional,

aumentando a probabilidade dessas pessoas teremautbamagem madura que

refletiria em uma ancora de carreira bem definida.
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