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PERFIS DE CARREIRA DA GERACAO Y: pesquisa com estudantes de pés-
graduacio em uma instituicio de ensino superior de Minas Gerais

1 Introducao

Mudangas pelas quais as organizagdes estdo passando, consequéncia da evolugdo dos negdcios,
avancos tecnoldgicos e inovacao, assim como da globalizacdo e competitividade, vem levando
a substituicdo do modelo tradicional de gestdo de pessoas por perspectivas mais estratégicas
(Becker, Huselid, & Ulrich, 2001; Dutra, 2012). Tais mudangas, somadas a aspectos do perfil
geracional dos trabalhadores, exigem revisdo no conceito de carreira, assim como nos estudos
relacionados ao perfil das novas geragdes (Baruch, 2004). A evolug@o conceitual e as novas
perspectivas de carreira, a saber carreira proteana e carreira sem fronteiras, acompanham essas
mudangas evidenciadas no perfil geracional (Arthur, 1994; Hall, 2002). Tais teorias de carreira
foram desenvolvidas para explicar os movimentos dos trabalhadores da geragdo atual, surgindo
com a geracdo X e se consolidando com a geragdo Y (Briscoe, 2012).

Pode-se caracterizar geracdes a partir da data de nascimento, sendo os periodos mais utilizados:
de 1945 a 1967 - geragdo baby boomers; de 1968 a 1979 - geracdo X; e de 1980 a 1991- geragdo
Y (Smola & Sutton, 2002; Veloso, Dutra & Nakata, 2008, 2016). Alguns estudos ressaltam que
individuos da geracdo Y tém muitas singularidades que os tornam diferentes de outras geragoes.
As causas desses comportamentos se explicam pelo contexto e criagdo, assim como pela forma
como foram educados. Algumas caracteristicas que traduzem essas diferencas: sdo bem
informados e formados; sdo totalmente conectados a tecnologia; ndo receiam as mudangas;
respeitam a diversidade, sustentabilidade e agdes voluntarias; gostam de criar; sdo mais
flexiveis; buscam as redes para atingir seus objetivos; priorizam as questdes pessoais em relagao
as profissionais; sdo imediatistas e ndo lidam bem com restri¢des, limitagdes e frustracdes. Essa
geracdo encara o trabalho de forma diferente, conciliando-o com diversdo e entende o
aprendizado como necessidade constante (Coimbra & Shirkmann, 2001; Lombardia, Guido &
Pin, 2008; Mattewman, 2012; Veloso et al, 2008, 2016).

Esses jovens da geragdo Y sdo cheios de expectativas profissionais, buscam desafios, rapida
ascensdo profissional, sdo altamente capacitados em termos de formag@o e muito preparados
para lidar com a tecnologia. No entanto, sdo percebidos pelas organiza¢des como despreparados
em termos de experiéncia profissional e habilidades de relacionamento mais aprofundadas,
visto que estdo acostumados aos relacionamentos virtuais (Oliveira, 2011). Diante de um
cenario de frustracdo profissional por parte da nova geracdo e de incompreensdo das
organizac¢des quanto ao modelo de gestdo da nova geracdo (Cordeiro, 2012; Cordeiro, Freitag,
Fischer, & Albuquerque, 2013; Oliveira, 2011), compreender a escolha de carreira, na
percepgdo da geracdo Y, torna-se um tema de relevancia teorica e pratica. Tais consideragdes
levam a pergunta que norteia esta pesquisa: qual ¢ o perfil de carreira da geragdo Y?

Seréd considerado, nesta pesquisa, o conceito de perfil de carreira de Briscoe & Hall (2006),
citado em Cordeiro (2012, p. 78): “uma forma de mensuracdo da realidade social e
entendimento das caracteristicas desse grupo (geragdo Y), buscando estabelecer relacdes entre
a geracdo a qual ele pertence e suas atitudes de carreira”. Para caracterizar o perfil de carreira,
utiliza-se a combinacdo entre as duas dimensdes da carreira proteana (mobilidade fisica e
psicolégica) e as duas dimensdes da carreira sem fronteiras (valores pessoais e autogestao), que
levam a oito perfis de carreira.



A partir de tais consideragdes, teve como objetivo neste artigo identificar os perfis de carreira
de individuos da geracdo Y matriculados nos cursos de pds-graduagdo em Gestdo, de uma
instituicao de ensino superior em Minas Gerais. Para atingir o objetivo, foi realizada pesquisa
tipo survey, descritiva e quantitativa, replicando-se o estudo realizado por Cordeiro (2012). Foi
enviado questionario, por meio eletronico, aos alunos matriculados nesta instituicdo. Os dados
foram analisados por meio de estatistica descritiva e multivariada.

Este estudo ¢ relevante na medida em que foram identificados gaps de conhecimento tedrico e
pratico sobre o tema e recomendagdes para desenvolvimento de estudos nacionais empiricos,
tanto sobre carreiras como sobre geragdes (Cordeiro, 2012; Dante & Arroyo, 2017; Silva, Dias,
da Silva, Krakauer, & Marinho, 2012). Portanto, os resultados desta pesquisa poderao
contribuir, seja para as organizagdes, no sentido de possibilitar reflexdo sobre os processos
relacionados ao gerenciamento e desenvolvimento profissional da geracdo Y, seja para as
instituicdes educacionais, com informagdes para redirecionar cursos e formagdes que atendam
as necessidades do aluno como protagonista da sua carreira.

Este artigo esta estruturado em cinco secdes, incluindo esta primeira — Introdug@o. Na segunda
secdo, apresenta-se o referencial tedrico, focando-se o tema carreira e a questdo geracional. Na
terceira se¢do, descreve-se a metodologia da pesquisa empirica realizada. A quarta secdo traz a
apresentacao e discussdo dos resultados; e a quinta, a conclusao.

2 Referencial Teorico

A carreira estd relacionada as experiéncias e empregos ao longo da vida profissional, em um ou
varios empregadores, adquiridos ndo somente em fungao dos trabalhos realizados, mas também
de percepgoes, atitudes e comportamentos que resultam no desenvolvimento de habilidades que
contribuem para a tomada de decisdo na rotina profissional (Baruch, 2004; Costa, 2014; Silva
et al., 2012). Pode estar associada ao avango hierarquico, a profissdo longeva, a uma sequéncia
de trabalhos durante a vida, assim como a uma sequéncia de experiéncias profissionais (Hall,
2002).

O conceito, assim como a compreensdo da gestdo de carreira, avanga no século XXI, resultado
das mudangas no papel das organizagdes, assim como no papel dos individuos. O novo modelo
posiciona o individuo como condutor de sua propria carreira e de sua evolucao profissional,
rompendo com a visdo mais tradicional. O individuo passa a poder escolher entre multiplas
funcdes e oportunidades disponiveis no mercado, cabendo as organizacdes oportunizar o
desenvolvimento profissional de maneira mais abrangente, atendendo, além das necessidades
da organizagdo, aos anseios de desenvolvimento dos individuos. Dessa forma, as relagdes
estaveis e duradouras deram lugar a instabilidade e descontinuidade. Novos modelos de
sistemas de carreiras sdo exigidos para melhor se adequarem as exigéncias do ambiente e as
mudangas organizacionais (Baruch, 2004; Veloso et al., 2008, 2016).

Nesse panorama, surgem as carreiras multidirecionais. Os novos modelos de carreiras sao mais
complexos, plurais, compreendem uma variedade de opgdes, com muitas diregdes possiveis de
desenvolvimento, além da possibilidade de modificar-se com relativa facilidade. Os
profissionais tém a possibilidade de fazer escolhas e ndo ha um unico meio de alcangar o
sucesso. Ele pode ser experimentado ao alcangar um objetivo ou em um movimento lateral e
at¢ em uma transformacgdo ou transicdo de carreira. Os processos relacionados a carreira
incluem escolhas internas, além das externas. A nogdo de sucesso ¢ remodelada na



contemporaneidade e relacionada as questdes intrinsecas do trabalhador (Baruch, 2004; Baruch,
Szucs, & Gunz, 2015; Lacombe, 2005; Martins, 2010).

Essa concepcao amplia o entendimento de carreira para além das organizacdes e reconhece o
papel dos profissionais, suas escolhas e os diferentes acontecimentos ao longo da sua vida
profissional. Ademais, a concep¢do de carreira vai abrangendo outros aspectos além do
trabalho, como familia, lazer, estilo de vida, entre outros. A carreira profissional esté interligada
a outras variaveis da vida pessoal que precisam ser levadas em consideragdo, respeitando-se a
individualidade e humanizando o processo de carreira (Schein, 1978).

Nas novas perspectivas de carreira, leva-se em consideragdo a possibilidade de
desenvolvimento profissional, valores e objetivos internos, além de status e poder, de maneira
globalizada e além das fronteiras das organizagdes (Baruch, 2004). Colocam o individuo na
linha de frente, como protagonista de sua trajetoria profissional, em contraponto a carreira
tradicional, gerida pelas organizacdes, reconhecendo o papel dos profissionais nesse processo
e o peso de suas escolhas (Sullivan & Baruch, 2009). Nesse contexto, surgem as carreiras sem
fronteiras e proteanas como um novo modelo de trajetoria profissional, aderente tanto as
necessidades dos individuos como as necessidades organizacionais.

A carreira sem fronteira pode ser entendida como uma carreira sem restri¢des de trajeto, tanto
dentro quanto fora das organizagdes, apoiando-se em uma rede de contatos e informacdes
adquiridas além dos limites da atuacdo. O individuo sem fronteiras identifica-se com outras
possibilidades além dos empregos tradicionais, que seguem uma linha linear estruturada e
limitada (Arthur & Rousseau, 1996; Lacombe, 2005; Veloso et al., 2008, 2016). A carreira sem
fronteiras caracteriza-se, conforme Arthur & Rousseau (1996), por extrapolar as fronteiras dos
empregadores. A mobilidade faz parte da rotina desses individuos. Profissionais com esse tipo
de perfil sentem-se confortaveis tanto com movimentagao fisica (troca de emprego e empresa)
quanto psicolédgica (criar e sustentar relacionamentos ativos, além da fronteira da empresa).
Essas duas dimensdes componentes das carreiras sem fronteiras sdo: a) mobilidade psicologica
- propensdo e preferéncia por trabalhar com outras pessoas e organizagdes, além dos limites
organizacionais, na medida em que agregam conhecimentos e desafios; e b) mobilidade fisica
- desejo de trabalhar para varias organizagdes (Briscoe & Finkelstein, 2009; Briscoe, Hall &
Demuth, 2006; Deffilipi & Arthur, 1994).

O conceito de carreira proteana ¢ também um contraponto a carreira organizacional estruturada,
a partir dos objetivos da empresa. Os constructos da carreira proteana sdo compativeis com a
sociedade do conhecimento, visto que a valorizagdo do individuo e de suas competéncias
apresentam-se como ponto de destaque no delineamento e direcionamento da carreira. A
lealdade na carreira proteana ndo ¢ com a organizagao e sim consigo mesmo, na medida em que
o individuo se mantém firme nos seus propositos individuais e em permanente desenvolvimento
profissional (Martins, 2010; Silva et al., 2012). O termo ¢ derivado do deus Proteus, da
mitologia grega, que possuia a habilidade de mudar de forma ao comando de sua vontade. A
carreira proteana ¢ um processo no qual a propria pessoa gerencia sua carreira € ndo a
organizac¢do. O critério de sucesso ¢ interno, oriundo das escolhas pessoais. Coloca, dessa
forma, o individuo como protagonista, definindo os atributos do sucesso coerentes com seus
valores (Hall, 2002; Martins, 2010). A carreira proteana ¢ caracterizada por duas dimensdes: a)
autogestdo da carreira - carreira autodirigida e independente das influéncias externas; e b)
carreira orientada por valores intrinsecos, ou seja, conforme suas escolhas, que fagam sentido
para o ator (Briscoe & Finkelstein, 2009). O objetivo final da carreira proteana € o sucesso
psicologico, que inclui o sentimento de orgulho e a realizag@o pessoal, compreendendo aspectos



da vida familiar, assim como o sentimento de felicidade e tranquilidade por fazer o que quer e
gosta. Em se tratando de sucesso psicolédgico, ¢ possivel dizer que sdo varias as possibilidades

de se atingir o sucesso, pois ele ¢ individual, variando de pessoa para pessoa (Briscoe &
Finkelstein, 2009; Hall, 1996).

Apesar de apresentarem similaridades e serem correlacionados, os constructos da carreira
proteana e sem fronteira sdo distintos, conforme sua propria descri¢do e tém diferentes
combinagdes, caracterizadas como perfis de carreira (Briscoe & Finkelstein, 2009). Briscoe &
Hall (2006) propuseram novas categorias, a partir da combinag@o da carreira proteana e sem
fronteiras, tornando os conceitos mais acessiveis ¢ aderentes a realidade dos individuos e
organizagdes. Sa0 oito os perfis de carreira sugeridos por Briscoe & Hall (2006), de acordo com
a possibilidade de combinac¢do das dimensdes: autodirecionamento e orientagdo por valores
(carreira proteana) e mobilidade psicologica, mobilidade fisica (carreira sem fronteiras). Dessas
combinagdes, os oito perfis apontados como sendo possiveis, a partir de pesquisas e da realidade
pratica dos autores sdo: perdido ou preso, seguro, andarilho, idealista, organizacional, cidadao
solido, contratado e arquiteto de carreira proteana, conforme apresentado na Tabela 1.

Tabela 1 Perfis de carreira

Perfis de Autodi- Orient. Mob. Mob. Desafios pessoais

carreira recion. valores psicolog fisica

Perdido Baixo Baixo Baixo Baixo Reage rapidamente as oportunidades, sobrevive

Seguro Baixo Alto Baixo Baixo Procura estabilidade, oportunidades em
organizagdes previsiveis e alinhada aos valores
individuais

Andarilho Baixo Baixo Baixo Alto Procura continuamente novos caminhos para
trilhar

Idealista Baixo Alto Alto Baixo Procura organizagdes alinhadas aos valores
individuais e curiosidade, mas sem mobilidade

Organiza- Alto Baixo Alto Baixo Procura organizagdes estaveis em que

cional competéncias de desempenho basicas possam
ser demonstradas

Cidadao Alto Alto Alto Baixo Alinhamento entre pessoa e organizagao ¢

solido fundamental. Mobilidade ¢ uma ameaca

Contratado Alto Baixo Alto Alto  Identifica e responde as melhores oportunidades
para prover servicos pelas fronteiras

Arquiteto de Alto Alto Alto Alto  Alavanca capacidade para um impacto

carreira proteana significativo

Fonte: Cordeiro, 2012, p. 45 - adaptado e traduzido de Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The interplay of
boundaryless and protean career: combinations e implications. Journal Of Vocational Behaviour, 69(1), 8.

Esses perfis de carreira permitem compreender o comportamento dos individuos em sua
trajetdria profissional e propor a¢des de desenvolvimento que possam viabilizar suas conquistas
e anseios profissionais. Briscoe, Hall & Delmuth (2006) desenvolveram e testaram escalas de
atitudes de carreira proteana e sem fronteiras, que foram validadas no Brasil por Silva (2009),
Cordeiro (2012) e Dante e Albuquerque (2016).

A evolugdo do modelo de carreira, principalmente em funcdo de aspectos geracionais,
pressupde a sua gestdo pelo proprio autor, o que requer o repensar das atitudes e posturas
profissionais das geracdes. Pode-se caracterizar geragdes a partir da data de nascimento, sendo
os periodos mais utilizados: de 1945 a 1967 - geragdo baby boomers; de 1968 a 1979 - geracao
X; e de 1980 a 1991- geragdao Y (Smola & Sutton, 2002; Veloso, Dutra & Nakata, 2008, 2016).

Neste artigo, foca-se a geracao Y, que ¢ também conhecida como geragdo millennials, geragao
da Internet e iGeragdo. A geragdo Y ¢ diferente das geracdes anteriores, ndo melhor nem pior,
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simplesmente diferente, conforme destacado por Mattewman (2012). Ela convive com a
geracdo de baby boomers e ¢ muito maior que a geragdo X. A geragdo Y, assim como as outras,
foi impactada pelo ambito politico, social e cultural. Ela chegou ao mercado de trabalho
causando certo incomodo, em fun¢do de suas ideias e comportamentos e, com isso, exigindo
mudangas na cultura empresarial. Representam um desafio para as empresas e seus gestores
(Lipkin & Perrymore, 2010).

A premissa de que o trabalho esteja em primeiro lugar ndo condiz com os valores da geracao
Y. Experiéncias e vivéncias desses jovens parecem nortear seus valores e a forma como se
relacionam com o trabalho. A percepcao de que seus pais ndo foram valorizados pela dedicacao
€ comprometimento com as empresas fez com que desenvolvessem valores e uma relagdo com
o trabalho diferentes dos de seus pais. Para a geragdo Y, o sentido de carreira estd associado a
alcancgar um objetivo que permita o sentimento de realizagdo, tanto profissional quanto pessoal
(Branco, 2013; Oliveira, 2014: Marques, 2017). Os profissionais dessa geracdo buscam
empregos que possam também contemplar sua vida pessoal (Oliveira, 2011).

Diferentes pesquisas, aplicando distintas metodologias, identificam vdrias caracteristicas e
atitudes desta geracdo. As pessoas dessa geragdo costumam ser confiantes, t€ém autoestima
elevada e sdo também empreendedoras. Como cresceram com uma agenda cheia de atividades,
eles sdo “multitarefados” - fazem varias coisas a0 mesmo tempo e valorizam a aprendizagem
continua. Sdo rapidos, confiantes, criativos, pensam fora da caixa e sdo voltados para a
inova¢do. Gostam de ser ouvidos e de autonomia para trabalhar. Seu perfil € mais questionador,
querem saber o porqué e para que das atividades que executam (Branco, 2013). Eles tendem a
demonstrar atitudes de inquietagdo, contestacdo e, as vezes, de insubordinacdo em relagdo a
diversos aspectos do cotidiano. No geral, tendem a rejeitar intervencdes educativas tradicionais,
em favor de uma remodelagem das formas de aprendizado que atendam as suas necessidades
(Coimbra & Shirkmann, 2001). Além disso, individuos da geracdo Y s@o vistos como pessoas
que priorizam objetivos pessoais e familiares em detrimento de objetivos profissionais.
Também demonstram forte intengdo de balancear aspectos pessoais e profissionais, buscando
jornada de trabalho mais reduzida e outros arranjos flexiveis de trabalho (Smola & Sutton,
2002). Os integrantes da geragdo Y representam a primeira geragdo da historia imersa na
interatividade e no ambiente digital, e as rapidas e constantes mudangas nos meios de
comunica¢do ndo os assustam. O computador faz parte do processo de aprendizagem, assim
como do lazer, da vida pessoal e profissional (Coimbra & Schikmann, 2001; Tapscotti, 2010).

Por outro lado, conforme precursor no debate sobre o tema, Mannheim (1952), a questdo do
periodo de nascimento deveria ser um dos fatores de anélise, mas ndo o definidor, uma vez que
o que define uma geracdo ¢ a constituicdo de um grupo de individuos que, independentemente
de estarem juntos fisicamente e de possuirem recurso intelectual similar, apresentam
proximidade cultural, em consequéncia de sua vivéncia, no mesmo periodo de sua formagado. O
conceito de geracdo amplia a identidade, a partir do momento em que une aspectos sociais e
historicos de diferentes individuos, que precisam ser considerados ao se estudar a relagdo entre
carreiras e geracgoes.

Existem varias criticas aos estudos que caracterizam as geracdes. Hernaus e Vokic (2014)
apontam que o conhecimento sobre geragdes €, em sua maioria tedrico, que as fronteiras entre
as geracdes sdo distorcidas e questionaveis e que os resultados sdo raros e inconclusivos. Ha
ainda uma discussao nos estudos no Brasil que aponta que ndo existem diferencas tdo marcantes
entre as geragdes (Cavazotte, Lemos & Viana, 2012; Colet, Mozzato, & Oltramari, 2017;
Oliveira, Piccinini & Bitencourt, 2011, 2012; Sousa & Ramos, 2017). Os autores abordam



questoes referentes a estudos brasileiros realizados a partir de estudos internacionais, o que nao
possibilita a contextualizacdo das caracteristicas e marcos historicos importantes para a
formacgao desse grupo geracional no Brasil. Nao se pode dizer que exista um tnico grupo da
geracdo Y, uma vez que as juventudes no Brasil sdo diversas — existe um grupo da elite, aderente
ao perfil Y; e uma grande maioria de jovens, formada por operdrios e trabalhadores de baixa
qualificacdo, que tendem a ter caracteristicas diferentes das relatadas nas pesquisas.

Tendo tais conceitos como referéncia e o objetivo de identificar o perfil de carreira da geragao
Y, apresenta-se na proxima secao a metodologia que norteou a pesquisa empirica realizada.

3 Metodologia

Neste estudo, foi realizada pesquisa tipo survey, descritiva e quantitativa, replicando-se o
estudo de Cordeiro (2012). Replicar uma pesquisa significa repetir o estudo original, o que ¢
importante para o progresso cientifico (Lennan & Avrichir, 2013). Adotou-se o modelo de
pesquisa apresentado na Figura 1:

s

Variavel ,:> Problema da :> Variavel
independente pesquisa dependente

GeragdoY Qual é o perfil Proteana
de carreira da * Autodirecionamento
geragdo Y? * Orientagdo por valores

Sem fronteiras
* Mobilidade Fisica
* Mobilidade psicoldgica

Variaveis

moderadoras

Perfil
demografico
do atorde
carreira

Figura 1 - Modelo de pesquisa.

Fonte: Cordeiro, H. T. (2012). Perfil de carreira da geragcdo Y. Dissertagdo (Mestrado em Administragdo) -
Universidade de Sdo Paulo, Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade. Sdo Paulo, SP, Brasil. (p.
80). Recuperado de: www.teses.usp.br/teses/disponiveis/ 12/12139/tde-07112012-201941/pt-br.php.

Considera-se que individuos da geracao Y sdo aqueles nascidos entre 1982 e 1994. Como
critério de selecdo para participagdo na amostra, definiu-se experiéncia profissional minima de
um ano, buscando-se respondentes com vivéncia profissional minima, de maneira a possibilitar
respostas mais consistentes as questdes do questionario, tendo-se adotado os mesmos critérios
de Cordeiro (2012).

A populacao do estudo foi constituida por todos os alunos matriculados em cursos de pds-
graduacdo em Gestdo de uma institui¢do de ensino superior de Minas Gerais, o que totalizou o
envio de 324 e-mails. Os e-mails foram enviados pelos coordenadores de curso das unidades
de ensino aos alunos matriculados nos cursos. Obteve-se retorno de 118 questionarios validos,
que apresenta nivel de confianca de 95% e erro amostral de 7%.

A coleta de dados foi realizada por meio de questionario, utilizando as escalas de atitude de
carreira proteana e sem fronteiras desenvolvidas por Briscoe et al. (2006), traduzidas, ajustadas



para o portugués e validadas por Silva (2009). Esse questionario foi também validado por
Cordeiro (2012). As questdes do questiondrio relacionam-se as varidveis dependentes e
moderadoras e estdo divididas em trés se¢des. A primeira avalia o perfil de carreira proteano,
contemplando 14 questdes, que se referem as dimensdes autodirecionamento e orientagao por
valores. A segunda secdo do questionario avalia o perfil de carreira sem fronteiras com 12
questdes sobre mobilidade psicologica e mobilidade fisica. As questdes das duas se¢des foram
avaliadas em escala Likert, de cinco pontos, sendo 1 discordo totalmente e 5 concordo
totalmente. O perfil demografico dos respondentes foi avaliado na terceira secdo e contempla
questdes relativas as caracteristicas do ator de carreira, de maneira a possibilitar avaliar as
relacdes entre o perfil demografico e o perfil de carreira. Essas varidveis foram definidas e
testadas por Cordeiro (2012).

Os dados coletados via Google Docs foram tratados no programa estatistico Predictive
Analytics Software (PASW 18) e Minitab, versao 17. Em todos os testes estatisticos utilizados
foi considerado o nivel de significancia de 5%. Dessa forma, sdo consideradas associa¢des
estatisticamente significativas aquelas cujo valor p foi inferior a 0,05 (Hair, Black, Babin,
Anderson, & Tatham, 2009).

Em um primeiro momento, para construir o conjunto de dados final para serem aplicadas as
técnicas estatisticas, fizeram-se necessarias etapas de limpeza, transformagao e formatacao dos
dados, por meio da analise de dados faltantes, missings e andlise de pontos extremos. Tendo
em vista a existéncia de trés variaveis (geracao Y, as atitudes de carreira e o perfil demografico
dos respondentes), foi realizada a analise multivariada. Qualquer andlise a partir de duas
variaveis € considerada multivariada (Collis & Hussey, 2005; Hair et al., 2009).

Para o exame de fidedignidade, foi avaliada a consisténcia interna. Neste trabalho, optou-se
pelo exame de consisténcia interna dos constructos, por meio do calculo do coeficiente de Alfa
de Cronbach das subescalas, que determina o quanto os itens da escala estdo inter-relacionados.
Uma escala ¢ considerada consistente se possuir valor de Alfa superior a 0,60 (Hair et al., 2009).

Com o intuito de verificar os agrupamentos, observando-se os constructos sobre as atitudes e
perfis de carreira, foi utilizada a estatistica multivariada, realizando-se a andlise de cluster,
adotando-se o procedimento de aglomeragdo hierarquica. A andlise de cluster tem por objetivo
dividir os elementos da amostra, em grupos, de forma que os elementos pertencentes a um
mesmo grupo sejam similares entre si com respeito as variaveis (caracteristicas) que neles
foram medidas e que os elementos de grupos diferentes sejam heterogéneos em relagdo a essas
mesmas caracteristicas (Hair et al., 2009). No presente estudo, os respondentes da geracao Y
foram classificados conforme suas atitudes de carreira. Os subgrupos significativos e ja
predefinidos referem-se aos perfis de carreira apresentados por Briscoe et al. (2006).

A técnica estatistica qui-quadrado foi utilizada para investigar a influéncia das caracteristicas
demogréaficas no perfil de carreira da geracdo Y. A utilizacdo do teste qui-quadrado ¢ indicada
para casos nos quais se pretende estudar a associacdo ou dependéncia entre duas varidveis, nesse
caso, perfil demogréafico e perfil de carreira.

4 Apresentacio e discussdo dos resultados

A analise da consisténcia interna das escalas desta pesquisa ¢ apresentada na Tabela 2.



Tabela 2 Analise da consisténcia interna das escalas

Fator Nome Alfa Cronbach
1 Autodirecionamento 0,600
2 Orientacdo pelos valores 0,649
3 Mobilidade psicologica 0,812
4 Mobilidade fisica 0,819

Fonte: Dados de pesquisa

Tomando-se por base que consisténcia interna satisfatoria ¢ aquela cujo valor de Alfa de
Cronbach seja maior que 0,6, pode-se afirmar que os quatro fatores (ou categorias)
apresentaram indices de consisténcia interna satisfatorios, pois ficaram acima de 0,6.
Mobilidades psicologica e fisica tiveram consisténcia interna boa, uma vez que seus valores
foram superiores a 0,8. Para o fator 3 (mobilidade psicoldgica), verificou-se que se a questao
Q1 (quando oportunidades de desenvolvimento ndo me foram oferecidas por minha empresa
busquei-as por mim mesmo) fosse excluida, o Alfa de Cronbach seria elevado. Optou-se, entdo,
pela exclusdo dessa questdo nesta subescala. Apurou-se que também no estudo de Cordeiro
(2012) ocorreu a exclusdo da questdo 1, o que pode representar a necessidade de rever a escala
de perfil de carreira, considerando-se essa tendéncia.

Em relagdo as caracteristicas demograficas e profissionais dos jovens da geracdao Y, a maioria
da amostra ¢ composta por mulheres (65,3%), sdo solteiros (61%), sem filhos (78,8%),
residentes na capital (53,4%), trabalham atualmente (90,7%), tém mais de sete anos de
experiéncia (59,3%), ocupam cargos de analistas (52,5%), e de coordenadores e supervisores
(18,6%), e somente 10,9% tiveram mais de cinco empregos nos tltimos cinco anos, sendo que
61,1% tiveram um ou dois empregos.

Considerando que mais de 80% dos respondentes t€ém mais de cinco anos de experiéncia,
denota-se amostra com experiéncia profissional, o que pode reforcar a consisténcia das
respostas quanto as escolhas de carreira. Somente 18,6% ja ascenderam a cargos gerenciais, o
que pode indicar defasagem entre as expectativas e o real crescimento profissional do jovem da
geracdo Y. Lipkin e Perrymore (2010) e Oliveira (2011) destacam a inquietude da nova geracao
e o desejo de assumirem desafios e crescerem rapidamente na carreira. Por outro lado, salientam
que as organizagdes os julgam ndo preparados para tal

Observa-se ainda que se 61,1% dos respondentes tiveram um a dois empregadores, essa amostra
apresenta baixa mobilidade fisica. Este dado destoa de alguns tedricos que afirmam que os
jovens da gera¢do Y querem ascensdo rapida com prazos irreais para crescer na carreira € se
ndo conseguem, acabam desistindo e trocando de empregadores (Mattewman, 2012; Oliveira,
2011).

Para classificagdo da geracdo Y, de acordo com o perfil de carreira, foram criados clusters,
sendo a amostra dividida em grupos com similaridades entre si em relagdo as dimensdes de
atitude de carreira (autodirecionamento, orientagdo pelos valores, mobilidade psicologica e
mobilidade fisica), representadas pela média aritmética dos niveis de concordancia dos
respondentes com os respectivos indicadores, utilizando-se o procedimento aglomeracao
hierarquica. Para a decisdo sobre o nimero de clusters (sementes), foi utilizada uma medida de
similaridade entre as amostras por meio de um dispositivo grafico, util para exibir resultados
de clusters, como mostra a Figura 2.
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Figura 2 - Distribui¢do do numero de clusters.
Fonte: dados da pesquisa.
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Tendo como base o critério de similaridade de 60% entre as observagdes e grupos formados
por mais de cinco respondentes, decidiu-se por rodar a analise com 10 clusters. Com base nos
centroides resultantes da analise de clusters, foram classificados como alta atitude no fator os
centroides acima de zero; e como baixa atitude no fator, os centroides abaixo de zero. Em casos
de os fatores apresentarem centroides proximos de zero, eles foram classificados como neutros.
A Tabela 3 apresenta a caracteriza¢do dos clusters para a amostra, por ordem decrescente do
nimero de individuos no grupo, indicando o perfil de carreira, segundo a categorizacdo de

Briscoe & Hall (2006).

Tabela 3 Perfil de carreira: caracterizacao dos clusters

Gru- Centroides Numero de Atitudes

po individuos AD oV MP MF Perfil da carreira
D \4 P F por grupo

1 -1,74 091 -0,25 -0,92 6 Baixo Alto Baixo Baixo Seguro

2 0,60 -0,47 -1,18 0,16 11 Alto Baixo Baixo Alto Nao definido 4

3 -0,56 -0,30 0,07 -1,03 12 Baixo Baixo Neutro Baixo Nio definido 2

4 0,18 1,02 0,03 -0,28 14 Alto Alto Neutro Baixo Nio definido 1

5 1,33 1,14 0,76 -0,70 16 Alto  Alto Alto  Baixo Cidadao Solido

6 -0,64 -1,69 0,40 -0,31 10 Baixo Baixo Alto Baixo Nao definido 5

7 0,64 0,70 037 1,88 7 Alto  Alto Alto  Alto c‘;‘;;l.‘l‘)'r oteana

8 -0,97 0,33 -0,09 0,67 12 Baixo Alto Neutro Alto Naéo definido 3

9 0,52 -0,55 0,75 0,30 19 Alto  Baixo Alto  Alto  Contratado

10 -1,32 -1,17 -1,16 0,31 8 Baixo Baixo Baixo Alto Andarilho

Fonte: dados da pesquisa.
Legenda: AD - autodirecionamento, OV - orientagdo pelos valores, MP - mobilidade psicologica e MF -
mobilidade fisica

Foram encontrados cinco dos oito perfis descritos por Briscoe & Hall (2006) — seguro, cidadao
solido, arquiteto de carreira proteana, contratado e andarilho; e cinco perfis ndo definidos,
indicando que outras possibilidades de perfis de carreira podem ser uma realidade nesta
investigacdo. A Figura 3 ilustra os centroides dos 10 grupos encontrados na pesquisa,
ressaltando a distingdo dos perfis.
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Figura 3 - Centroide das dimensdes de carreira dos 10 grupos encontrados.

Fonte: dados da pesquisa

Legenda: MF — mobilidade fisica; MP — mobilidade psicologica; OV - orientagdo pelos valores; AD -
autodirecionamento

Os centroides mais proximos da neutralidade sao mobilidade psicologica no grupo nao definido
1 e no grupo ndo definido 2. A andlise da significancia estatistica desses centroides indica que
eles ndo podem ser considerados altos, apesar de serem levemente superiores a zero. Dessa
forma, serdo considerados neutros para esta pesquisa. Os demais centroides caracterizam
diferencgas dos perfis encontrados nesta pesquisa.

Dos perfis descritos na literatura, foram encontrados o contratado, cidadao solido, andarilho,
arquiteto de carreira proteana e seguro; ndo se confirmaram os perfis organizacional, perdido e
idealista.

O grupo de mais representatividade ¢ o contratado, com 19 individuos, indicando alta presenca
nas dimensdes autodirecionamento, mobilidade fisica e psicologica e baixa presenca para
orientacdo por valores. S3o profissionais abertos a desafios e mudangas fisicas. Direcionam
suas carreiras de forma a aproveitar o maximo de suas capacidades. Nao considerar seus valores
pessoais na escolha profissional os torna mais flexiveis no direcionamento de suas carreiras.

O grupo cidadéo sélido ¢ composto por 16 individuos, que tém alto autodirecionamento, alta
orientacdo pelos valores pessoais, alta mobilidade psicologica e baixa mobilidade fisica. O
cidaddo solido tem clareza sobre seus valores pessoais, gostam de desafios e novos
relacionamentos e direcionam suas carreiras pautadas nessas questdes. Tais convicgdes
somadas a auséncia da mobilidade fisica podem limitar as oportunidades de carreira.

O grupo andarilhe ¢ composto por oito individuos. Esse grupo possui baixo
autodirecionamento, orientacdo pelos valores pessoais e mobilidade psicologica e alta
mobilidade fisica. As oportunidades direcionam os andarilhos. Desafios, valores e
autodirecionamento ndo sdo levados em consideragdo no momento da decisdo e sim a
oportunidade que surge independentemente da localidade fisica.

O grupo arquiteto de carreira proteana ¢ composto por sete individuos, com alta atitude nas
quatro dimensodes (autodirecionamento, orientacdo pelos valores, mobilidade psicoldgica e
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fisica). Esse profissional soma as caracteristicas proteanas e sem fronteiras no desenvolvimento
de sua carreira profissional.

O grupo seguro ¢ composto por seis individuos e mostra alta orientagcdo pelos valores e baixo
autodirecionamento, mobilidade psicologica e fisica. Refere-se as pessoas convictas de seus
valores pessoais. Suas decisdes sdo norteadas pelos valores, o que pode levar a falta de
flexibilidade ao direcionar suas escolhas.

O agrupamento estatistico encontrou centroides de cinco grupos nao relacionados aos perfis de
carreira de Briscoe & Hall (2006).

O grupo 1 néo definido ¢ composto por 14 individuos (12% da amostra) que apresentam alto
autodirecionamento e orientacdo pelos valores, baixa mobilidade fisica e neutra mobilidade
psicolégica. Essas pessoas tém caracteristicas da carreira proteana, ou seja, autonomia e
autogestdo da carreira. A carreira proteana tem como premissa a responsabilidade pela
conducdo da carreira, assim como o direcionamento pelos valores pessoais, aspectos que
direcionam a tomada de decisdo. Nesse caso, os critérios de sucesso deixam de ser objetivos
(posicdo e salario) e passam a ser subjetivos (sucesso psicologico atrelado a valores) (Hall,
1996).

Esse grupo distancia-se da carreira sem fronteiras, assumindo baixa mobilidade fisica e
neutralidade da mobilidade psicologica. A baixa mobilidade fisica denota a busca por
estabilidade profissional e o ndo interesse por busca de oportunidades em outras organizagdes;
sdo pessoas menos impulsionadas por dinheiro, status e promog¢do e mais motivadas por
seguranca (Briscoe & Hall, 2006). A mobilidade psicologica neutra significa que a busca por
desafios e novos relacionamentos ndo ¢ relevante para esse grupo.

Nao foi encontrado grupo no estudo de Cordeiro (2012) com as mesmas caracteristicas. Foi
identificado um grupo préximo, denominado “proteano estavel”, por ter atitudes de carreira
proteana e baixa atitude de carreira de mobilidade psicologica e neutra mobilidade fisica. Por
apresentar as atitudes de carreira proteana, baixa mobilidade fisica e mobilidade psicologica
neutra, esse perfil sera nomeado “proteano sélido”.

O grupo 2 nio definido ¢ composto por 12 individuos (10% da amostra), com baixa
predominancia em trés dimensdes - orientacdo pelos valores, autodirecionamento e mobilidade
fisica — e neutro em relacdo a mobilidade psicoldgica. Diferencia-se do grupo perdido de
Briscoe & Hall (2006), pela mobilidade psicoldgica neutra. O grupo perdido tem baixo
autodirecionamento, baixa orienta¢do pelos valores, baixa mobilidade fisica e psicoldgica e ¢
composto por individuos que tendem a tomar decisdes imediatas para garantir a sobrevivéncia,
pois ndo tém clareza quanto ao caminho a seguir e valores para direcionar (Briscoe & Hall,
2006). Nao foi identificado na pesquisa realizada por Cordeiro (2012) algum grupo semelhante.
Pelas caracteristicas citadas e por ndo ter clareza sobre qual caminho seguir e sobre seus valores,
tende a tomar as decisdes para sobrevivéncia. Recebe a nomeacdo “sobrevivente”.

O grupo 3 néo definido ¢ composto por 12 respondentes (10% da amostra) e relata alta
orientacdo pelos valores e alta mobilidade fisica. Tem baixo autodirecionamento e ¢ neutro na
mobilidade psicologica. Compreende profissionais dispostos a mudangas fisicas, desde que os
seus valores sejam preservados e que ndo direcionem suas carreiras em fun¢do de desafios e
possibilidades de novos relacionamentos. Dessa forma, as mudangas podem ocorrer, mas as
semelhancas entre as atividades também precisam ser preservadas. Os profissionais com essas
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caracteristicas direcionam ¢ mensuram sucesso na carreira baseados na manutencao dos valores
pessoais. As escolhas sdo impactadas por fatores internos e ndo por fatores externos como
dinheiro e promogao (Briscoe & Hall, 2006). Por sua vez, a mobilidade fisica significa ndo estar
confinado as fronteiras de uma tUnica organizag¢do, emprego, ocupacao, regido ou dominio de
expertise (Bendassolli, 2009).

Um grupo similar, exceto pela mobilidade psicoldgica, foi abordado por Cordeiro, ou seja, com
caracteristicas de alta mobilidade fisica e alta orientagdo pelos valores, baixa mobilidade
psicologica e baixo autodirecionamento de sua carreira. A esse grupo foi dado o nome de
“viajante orientado”. Nesta pesquisa, esse grupo sera nomeado “viajante convicto”, por portar
alta orientacdo por valores, manifestando sua convic¢do em segui-los e alta mobilidade fisica.

O grupo 4 nao definido ¢ composto por 11 individuos e representa 9,3% da amostra. Tem alta
mobilidade fisica e autodirecionamento e baixa mobilidade psicoldgica e orientagdo pelos
valores. Esses profissionais sdo considerados protagonistas de suas carreiras, direcionando suas
escolhas e se sentem motivados pela mobilidade e mudangas fisicas; assumem a
responsabilidade pelo planejamento e gerenciamento de sua vida profissional (Baruch, 2004).
No entanto, ndo sdo direcionados por desafios profissionais nem apresentam muita clareza
quanto aos valores que norteiam suas escolhas. “Focado mével” € o nome desse grupo.

O grupo 5 niao definido ¢ composto por 10 individuos e possui alta mobilidade psicoldgica e
baixa nas trés dimensdes restantes. E composto por profissionais que buscam novos
relacionamento e desafios constantes na carreira, sem mudangas fisicas. A carreira ¢
direcionada pela organizag¢do e ndo se baseia nos proprios valores para a tomada de decisdo.
Sao profissionais que gostam de interagir com pessoas, que se sentem motivados por novas
experiéncias e novos aprendizados (Briscoe & Hall, 2006). Por apresentar a atitude de
mobilidade psicoldgica, o grupo foi nomeado “puro desafio”.

Portanto, em relagdo a classifica¢do da geragdo Y pesquisada de acordo com o perfil de carreira
de Briscoe & Hall (2006), foram observados 10 grupos de perfis de carreira, sendo cinco
descritos na teoria (contratado, cidaddo solido, andarilho e arquiteto de carreira proteana) e
cinco nao descritos por Briscoe & Hall (2006). Esses grupos foram nomeados, em fun¢do das
caracteristicas apresentadas de: proteano sélido, sobrevivente, focado mével, desafio puro e
viajante convicto. Os perfis de carreira organizacional, perdido e idealista ndo foram
identificados na amostra pesquisada.

Ao analisar a associagdo entre os perfis e atitudes de carreira e o perfil demografico, identificou
em relagdo ao perfil de carreira, que foi encontrada apenas uma associa¢do com o grupo 4 nao
definido. Quanto as atitudes de carreira, foi encontrada associagdo entre mobilidade fisica e
estado civil e filhos - individuos solteiros e sem filhos tém baixa mobilidade fisica. Também
foi encontrada associacdo entre mobilidade psicologica com tempo de internet e nimero de
empregadores. Individuos com baixa mobilidade psicoldgica ficam mais tempo na internet e
trabalharam para menos empregadores. A atitude de alto autodirecionamento e alta orientagdo
por valores foi associada na amostra a profissionais com mais de sete anos de experiéncia.

A replicagdo da pesquisa de Cordeiro (2012) possibilitou constatar algumas similaridades de
perfil demografico, similaridades de poucos perfis de carreira, mas significativo do ponto de
vista de carreira modernas, confirmando a necessidade de novos estudos e a possivel criagdo de
escala mais aderente a realidade brasileira. As andlises comparativas referentes ao perfil de
carreira sinalizam que, diante dos oito perfis de carreira encontrados por Briscoe & Hall (2006),
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apenas trés coincidiram: contratado, cidaddo solido e arquiteto de carreira proteana. Importante
ressaltar que esses trés perfis possuem altas atitudes da carreira considerada moderna. Esses
dados confirmam a existéncia de atitudes modernas nas escolhas de carreira da geracdo Y
pesquisada. No entanto, encontrar outros perfis de carreira ndo reportados no estudo de Briscoe
& Hall (2006) pode sinalizar a necessidade de continuidade de estudos nacionais, a fim de
identificar a existéncia de uma escala mais aderente a realidade dos jovens brasileiros. Outros
perfis além dos descritos pela teoria foram identificados sem, entretanto, confirmar qualquer
tendéncia em relacdo a descri¢do de novos perfis de carreira. Outro ponto importante na analise
comparativa ¢ a existéncia, em ambos os estudos, de individuos com baixas atitudes de carreira
moderna, sendo necessarias novas pesquisas comparativas para confirmar a realidade nacional.
Nao se pode concluir, com a analise das duas pesquisas, a influéncia significativa do perfil
demogréfico das amostras pesquisadas nas atitudes e perfil de carreira.

5 Conclusao

Os resultados permitiram mapear os perfis de carreira de individuos da geracdo Y, a partir do
estudo realizado com alunos matriculados em cursos de pos-graduacdo em Gestdo de uma
instituicdo de ensino superior em Minas Gerais. Obteve-se 118 questiondrios validos que de
alunos pertencentes a geracao Y, nascidos entre os anos de 1982 e 1994, com pelo menos um
ano de experiéncia profissional.

A andlise do perfil demogréfico dos respondentes revelou caracteristicas coerentes com as
identificadas no referencial tedrico sobre a geracdo Y: a maioria demonstrou alta escolaridade,
trabalha atualmente, utiliza a internet mais de oito horas por dia, ocupa cargos de analista,
auxiliar ou assistente. A amostra foi composta em sua maioria por pessoas do sexo feminino,
solteiras, sem filhos, com mais de sete anos de experiéncia e que nos tltimos cinco anos tiveram
apenas um empregador. Este Gltimo dado se distanciou um pouco da abordagem tedrica, visto
que a nova geracdo, quando frustrada, o que acontece com frequéncia, tende a trocar de
empregadores, na busca de seus objetivos. Talvez esse resultado tenha sido influenciado por
26% dos respondentes residirem em cidades do interior de Minas Gerais, nas quais as
oportunidades de empregos sao mais reduzidas, quando comparadas aos grandes centros.
Apesar de o presente estudo ter contado com respondentes da capital e do interior, o tamanho
da amostra ndo foi suficiente para realizar essa comparacao.

No que se refere a classificagdo da geragdo Y de acordo com o perfil de carreira, foi detectada
a existéncia de outros perfis além dos descritos na teoria. O mesmo ocorreu na pesquisa de
Cordeiro (2012), sinalizando a existéncia de outras possibilidades de perfis de carreira. No
entanto, como os perfis descritos na teoria e os ndo identificados ndo foram iguais nos dois
estudos, ndo se pode concluir pela existéncia de novos perfis, mas por outras possibilidades.

Os perfis ja descritos na teoria e encontrados em ambos os estudos foram: o contratado, cidadao
solido, andarilho, arquiteto de carreira proteana e seguro. Esses perfis exibem similaridades
quanto as atitudes alta mobilidade psicodlogica e a alto autogestio de suas carreiras,
caracteristicas fortes da geracdo Y, que se mostra determinada, autoconfiante e em busca
constante de desafios. Nao se confirmaram os perfis organizacional, perdido e idealista. Os
perfis ndo descritos e encontrados nesta amostra ressaltam combina¢des bem variadas das
atitudes de carreira, ndo sendo possivel classifica-los como sendo mais aderentes a carreira
proteana ou a carreira sem fronteiras. Esses perfis foram denominados de proteano soélido,
sobrevivente, viajante convicto, focado moével e puro desafio. Os perfis ndo descritos e
encontrados nesta amostra ressaltam combinagdes bem variadas das atitudes de carreira, nao
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sendo possivel classifica-los como sendo mais aderentes a carreira proteana ou a carreira sem
fronteiras.

A replicacdo e a comparacao com a pesquisa de Cordeiro (2012) possibilitaram identificar
similaridades de perfil demografico com poucas divergéncias, assim como a confirmagdo de
trés perfis de carreira similares (contratado, cidaddo sélido e arquiteto de carreira proteana),
que traduzem marcantes caracteristicas das carreiras modernas. Diante dessa constatagdo, pode-
se concluir pela existéncia de caracteristicas das carreiras modernas na geragdo Y pesquisada.
No entanto, outros perfis diferentes dos descritos por Briscoe & Hall (2006), ndo coincidentes
nos dois estudos, demonstra que existem outras possibilidades que precisam ser pesquisadas,
refor¢ando o questionamento sobre a existéncia de perfis de carreira mais aplicaveis a geragao
Y brasileira.

Tais resultados parecem confirmar as criticas aos estudos geracionais, sinalizando que nao se
pode supor que exista um Unico perfil de carreira associado as geragdes, delimitadas somente
por data de nascimento. Apesar do periodo de nascimento ser um importante fator de andlise,
deve-se considerar para a constituicdo de um grupo geracional aspectos ligados a proximidade
cultural, em consequéncia de vivéncia, em um mesmo periodo de sua formagdo, bem como
aspectos sociais e historicos que une os diferentes individuos. Existem varios grupos dentro de
uma mesma geracao — uma elite aderente aos valores da geracdo Y e as carreiras modernas; e
uma grande maioria de jovens, formada por operarios e trabalhadores de baixa qualificacdo,
que tendem a ter caracteristicas diferentes das relatadas nas pesquisas e que precisam ser
consideradas em estudos sobre a relagdo entre carreiras e geracdes.
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