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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi comparar as motivações por trás das âncoras de carreira de homens 

e mulheres da geração Y. O tema estudado possui importância organizacional e social, visto 

que, ao compreender melhor as motivações de seus colaboradores, as organizações podem 

aumentar a retenção e a produtividade desses profissionais. Além disso, ao apontar as 

desigualdades de gênero ainda presentes, é possível promover a conscientização e buscar uma 

maior igualdade. Para tanto, foi realizada uma pesquisa qualitativa dividida em duas partes. Na 

primeira, aplicou-se o teste de âncoras de carreira de Schein (1990) a oito homens e oito 

mulheres nascidos entre 1980 e 1995 (pertencentes à geração Y) de duas empresas 

multinacionais diferentes, todos os participantes possuíam filhos, estavam a mais de 10 anos no 

mercado de trabalho e ocupavam cargo de gerência ou diretoria. Posteriormente, realizou-se 

uma entrevista semiestruturada para entender as motivações profissionais e pessoais por trás 

dos resultados obtidos, neste momento foi utilizado a ferramenta Riverside.fm para transcrever 

as respostas dos participantes. Os resultados da pesquisa demonstraram que apesar dos 

indivíduos da geração Y mostrarem maior igualdade entre os gêneros em questões quotidianas 

como prática de atividades físicas, possuir e praticar um hobby e a divisão dos trabalhos 

domésticos e dos cuidados com os filhos, as mulheres ainda têm a família como sua maior 

prioridade e motivação, enquanto os homens possuem prioridades e motivações mais diversas, 

incluindo família, trabalho e questões financeiras. Os resultados obtidos contribuíram para 

entender melhor a relação entre gênero e escolhas profissionais e o impacto geracional nas 

carreiras.

Palavras-chave: âncoras de carreira; geração Y; igualdade de gênero.  



ABSTRACT

The objective of this study was to compare the motivations behind the career anchors of men 

and women of the Y Generation. The topic studied has organizational and social importance, 

since by better understanding the motivations of their employees, organizations can increase 

the retention and productivity of these professionals. Furthermore, by pointing out the gender 

inequalities, which are still present, it is possible to raise awareness and seek greater equality. 

With this objective in mind, qualitative research was carried out in two parts. On the first, eight 

men and eight women born between 1980 and 1995 (belonging to Y generation), from two 

different multinational companies, took Schein's (1990) career anchors test. All participants had 

children and had been on the job market for more than 10 years and worked as managers or 

directors. Subsequently, a semi-structured interview was conducted to understand the 

professional and personal motivations behind the results, at which point the Riverside.fm tool 

was used to transcribe the participants' answers. The survey showed that even though the 

individuals from gen y showed more gender equality in daily matters, like exercises, having 

and practicing a hobby and sharing domestic work and childcare, women still consider family 

as their main priority and motivation, while men's priorities and motivations are more diverse, 

including family, work, and financial matters. The results obtained contributed to better 

understanding the relationship between gender and professional choices, and the generational 

impact on the career.

Keywords: career anchors; generation Y; gender equality.
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1. INTRODUÇÃO

O conceito de gênero é considerado uma construção, ou seja, é o resultado das 

relações sociais. Não é uma ideia estável, e sim, algo que precisa de uma contextualização de 

acordo com o momento histórico, a sociedade e o grupo (étnico, religioso, racial etc.) a que se 

refere, sendo construído com o tempo através da repetição de determinados atos (Louro, 1997; 

Butler, 2004).

O gênero veio com o objetivo de contrapor as definições fixas de sexo masculino e 

sexo feminino, pois estas eram usadas para justificar as desigualdades sociais existentes entre 

eles, além de determinar suas posições e funções na comunidade (Louro, 1997). Quando há essa 

mudança de um conceito fixo para algo flexível, acontece uma quebra na concepção de que não 

podemos mudar os papéis masculinos e femininos na sociedade, e se dá a possibilidade de 

desenvolver esses conceitos de forma diferente, não havendo necessidade de seguir com as 

imposições e os tabus sociais para mulheres e homens (Butler, 2004).

Para as mulheres, foi vendida, pelo feminismo, a ideia de que entrar no mercado de 

trabalho as libertaria da dominação masculina, porém a prática foi diferente. Seus salários eram 

baixos, não possuíam oportunidades para ocupar altos cargos e continuavam sendo as únicas 

responsáveis pelos cuidados domésticos (Hooks, 2018).

Após muita luta por direitos e igualdade entre gêneros no mercado de trabalho, foi 

percebida uma melhora financeira para um pequeno grupo de mulheres, porém ter dinheiro não 

significava ter liberdade, haja vista que a autossuficiência econômica só seria alcançada, caso 

esse valor fosse usado para investir em seu bem-estar, e não apenas para aumentar o seu 

consumo (Hooks, 2018). Dentro da sociedade capitalista e, consequentemente, materialista que 

vivemos, também há um certo status em ser consumidor. Portando, para as mulheres, pode-se 

ter a sensação de que autonomia não se resume apenas em ser independente de seu parceiro, 

mas também se sentir parte da sociedade como consumidora. Confundindo a sensação de bem-

estar com a autonomia para comprar e satisfazer necessidades materiais (Araújo; Scalon, 2005).

Para que seja possível que uma mulher ocupe um bom lugar no ambiente de 

trabalho, ela precisa terceirizar seu trabalho doméstico para uma empregada doméstica, e o 

cuidado de seus filhos pequenos ou parentes para babás e enfermeiras, profissionais estas que 

também serão, em sua maioria esmagadora, mulheres. Toda a gestão desse trabalho doméstico 

e de cuidado terceirizados serão de responsabilidade da dona da casa e não do seu marido, pois 
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essas contratações são feitas com objetivo de apaziguar a tensão desse casal (Hirata; Kergoat, 

2007; Hooks, 2018).

Hirata e Kergoat (2007) nos apontam que mesmo com a introdução da mulher no 

mercado profissional e metade delas serem ativas, elas são a maioria das pessoas que recebem 

salários baixos. O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE) mostra que em 2019, 

no geral, as mulheres ganhavam 28,7% a menos que os homens, já quando considerados cargos 

gerenciais, essa diferença cai para 22,3%. Mesmo as mulheres representando 52,4% da 

população com idade para trabalhar, 56,8% da população que trabalha é composta por homens, 

uma das justificativas para que esta situação aconteça é o fato de muitas mulheres não terem 

creches disponíveis para deixar seus filhos enquanto estão no local de trabalho. Em casas com 

crianças de até 3 anos, apenas 54,6% das mulheres trabalhavam, frente a 89,2% dos homens, 

em casas sem crianças nessa faixa etária, o percentual de mulheres ativas no mercado de 

trabalho aumenta para 67,2% e o de homens diminui para 83,4%.

Mesmo havendo uma crescente no número de mulheres que ocupam empregos de 

alto nível, há também um aumento no número de mulheres que estão em situações precárias 

(Hirata; Kergoat, 2007).

Segundo o IBGE (2022), 49,1% dos domicílios brasileiros possuem mulheres como 

responsáveis (conhecido popularmente como chefes de família), enquanto em 50,9% são 

homens. Esse aumento foi considerável quando comparado com dados de 2010, onde apenas 

38,7% dos lares eram comandados por mulheres e 61,3% por homens.

O IBGE (2022) apresenta alguns dados sobre trabalho doméstico e cuidados de 

pessoas entre homens e mulheres. As mulheres dedicam 21,3 horas semanais aos trabalhos 

domésticos, enquanto os homens dedicam apenas 11,7 horas. 91,3% das mulheres se dedicam 

aos afazeres da casa, já a porcentagem de homens é de 79,2%. Enquanto os homens 

predominam nas atividades de pequenos reparos e manutenção do domicílio, as mulheres 

assumem as atribuições com alimentação, limpeza e arrumação da casa e higienização e 

manutenção de roupas e sapatos. Para os cuidados de pessoas, são 34,9% das mulheres e 23,3% 

dos homens que realizam esse trabalho. Quando focado em indivíduos que trabalham, as 

mulheres dedicam 6,8 horas a mais que os homens para realizar os afazeres domésticos e 

cuidado de pessoas, afetando assim o seu trabalho.

Apesar de ser visto uma melhora na divisão do trabalho doméstico entre homens e 

mulheres, com maior participação do homem e diminuição das demandas da mulher, essa 
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quantidade não é tão significativa e para que seja, é preciso que ocorra uma mudança não só 

individual, como cultural, de forma a revolucionar as crenças e valores atuais, que ditam a 

naturalidade que se é ter uma mulher responsável por essas tarefas, enquanto para o homem é 

natural estar fora de casa, exercendo uma função pública (Araújo; Scalon, 2005).

Podemos atribuir essa diminuição nas diferenças das demandas da divisão do 

trabalho doméstico à mudança de gerações, visto que diferentes gerações apresentam diferenças 

significativas em suas personalidades, valores, crenças e expectativas (Macky; Gardner; 

Forsyth, 2008). Pode-se entender que uma geração é constituída por diversas pessoas que são 

moldadas e influenciadas pelos mesmos marcos sociais, elas estão relacionadas entre si não só 

pela sua idade e estágio de vida, mas também pela mesma tecnologia, experiências e eventos. 

As características que são atribuídas a uma geração não são uma moda ou algo passageiro, pois 

quando todos são expostos a um determinado marco social, político ou tecnológico, isso irá 

influenciá-los psicologicamente, de forma a afetar a sua visão do mundo, e é exatamente a idade 

que a pessoa tem quando passa por esse processo que irá determinar o nível de influência que 

esse acontecimento terá sobre ela (McCrindle, 2014).

Uma das definições que o dicionário Aurélio traz para a palavra geração é “um 

espaço de tempo (aproximadamente 25 anos) que vai de uma geração a outra”, porém, de acordo 

com Bortolazzo (2012) e McCrindle (2014), com o avanço da tecnologia e as consequências 

sociais trazidas por ela, fala-se do encurtamento desse período para 10 anos, já que o 

desenvolvimento de cada geração é feito em épocas diferentes, de forma que as inspirações, 

visões e comportamentos sejam tão diferentes a ponto de existir uma divergência significativa 

entre elas, então a diminuição desse tempo seria justificável.

A geração Y é composta por pessoas que nasceram entre os anos 1980 e 1995. Essa 

geração foi criada com grandes expectativas de realização e sucesso para o início da vida 

profissional, foi muito incentivada a falar e pedir o que quer. Foram educados argumentando e 

participando dos processos, ao contrário das gerações anteriores que foram criadas com punho 

de ferro, por esse motivo, eles possuem a conduta de ter voz e escolhas e esperam participar de 

atividades de liderança e auxiliar a guiar a empresa. Acreditam que experiência não é sinônimo 

de ser qualificado e nem que o seu tempo de empresa é diretamente relacionado a sua 

capacidade em desempenhar determinadas funções. A tendência é que sejam indivíduos com 

autoestima elevada, e por esse motivo, juntamente com o fato de terem muito a oferecer a uma 

organização, eles esperam muito em troca, como benefícios e promoções (Lancaster; Stillman, 

2011).
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O presente trabalho será desenvolvido com base nas ideias discutidas 

anteriormente, de que pessoas pertencentes a uma mesma geração possuem características 

semelhantes e de que o gênero influencia o papel e as responsabilidades que o indivíduo irá 

assumir diante da sociedade. A partir desse ponto, busca-se compreender como a inter-relação 

da identidade pessoal e o gênero possui influência nos ideais profissionais de uma pessoa. 

1.1 Problema de pesquisa

De acordo com o tema escolhido para o presente trabalho, trago como indagação: 

quais são as motivações por trás das âncoras de carreira de homens e mulheres da geração Y?

1.2 Objetivo geral

Comparação das motivações por trás das âncoras de carreira de homens e mulheres 

da geração Y.

1.3 Objetivos específicos

Identificar as âncoras de carreira de homens e mulheres da geração Y;

Identificar as motivações profissionais de homens e mulheres da geração Y;

Identificar as motivações pessoais de homens e mulheres da geração Y;

Analisar as diferenças entre as motivações de homens e mulheres da geração Y 

e entender como estas se relacionam com suas âncoras de carreira.

1.4 Justificativa da escolha do tema

Estar ciente das diferenças de gênero nas demandas do dia a dia é necessário não só 

para que se possa entender como elas afetam a relação dos homens e mulheres com o trabalho, 

como também para reduzi-las dentro do seu ciclo familiar. Hooks (2018) fala que as mulheres 

ao adentrarem no mercado de trabalho não sentiam que possuíam liberdade, pois os trabalhos 

domésticos não passaram a ser divididos com o seu companheiro, portanto começaram a ter 

uma jornada dupla, havendo uma sobrecarga da mulher e afetando sua posição no mercado de 

trabalho.
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Vieira et al. (2019) demonstra presença diferenças de gênero nos resultados das 

âncoras de carreira, reforçando os estereótipos sociais que marcam os espaços profissionais, 

mostrando que as mulheres se reconhecem em aspectos que são socialmente relacionados ao 

gênero feminino, como maior passividade e maior interesse por estabilidade e pelo cuidado da 

família e do próximo. Enquanto os homens se reconhecem em aspectos que são socialmente 

característicos do gênero masculino, como autossuficiência, liberdade e desafios.

Importante ressaltar que não há uma forma certa ou errada de ser dentro do mercado 

de trabalho, portanto é necessário entender o que cada pessoa espera da organização que faz 

parte ou o que busca em um emprego, para que assim a empresa consiga oferecer o que se 

espera dela, diminuindo o turn over, melhorando os resultados e reduzindo as despesas. 

Entender como o gênero afeta essas escolhas, é essencial para maior igualdade dentro do 

mercado profissional.

Escolhi esse tema não só devido a sua importância citada, como também por 

interesse pessoal, por entender que as diferenças entre homens e mulheres no mercado de 

trabalho e nas demandas domésticas ainda são muito presentes, e que, apesar de já terem 

melhorado bastante, para que seja alcançada a tão almejada igualdade, é preciso falar e debater 

esse tema incansavelmente.

Este trabalho está estruturado em cinco seções. A primeira é a introdução, onde há 

a apresentação do tema de forma geral, além de incluir os objetivos geral e específicos e a 

justificativa. Na segunda seção, é desenvolvido o referencial teórico, em que é apresentado e 

aprofundado o tema âncoras de carreira e sua relação com os gêneros masculino e feminino e a 

geração Y. A terceira seção descreve os procedimentos metodológicos aplicados. Na quarta 

seção há a apresentação dos perfis dos participantes, assim como a análise e discussão dos 

resultados obtidos. Por fim, na quinta seção deste trabalho temos as conclusões alcançadas após 

as observações dos resultados.
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2. REFERENCIAL TEÓRICO

Corriqueiramente, carreira é definida como o movimento de crescimento 

hierárquico na sua ocupação, como por exemplo, um vendedor ser promovido para supervisor, 

depois para gerente regional e, por fim, para gerente nacional, dando a entender que ocupar 

algumas profissões não são dignas de receber o nome de carreira, como é o caso de 

recepcionistas, secretárias e atendentes, visto que não há uma alteração na sua hierarquia ao 

longo da sua trajetória profissional (Hall, 2002). Porém, a definição correta de carreira é a 

sequência de trabalhos que se exerce ao longo da vida, e as decisões profissionais que se adotam 

durante esse período, independentemente do nível hierárquico que se ocupa (Hall, 2002; 

Kuazaqui, 2016).

Âncoras de carreira é um conceito criado por Schein em 1978 e representa os 

valores, as motivações e as competências de uma pessoa, sendo possível assim identificar quais 

são suas prioridades profissionais e guiar suas decisões para objetivos que estejam atrelados a 

elas. Além da importância para o indivíduo, as âncoras de carreira possuem relevância para o 

uso organizacional, pois ao serem usadas no processo de gestão de carreira e sucessão, é 

possível guiar o colaborador para um caminho que trará satisfação e felicidade, trazendo assim 

um bom desempenho individual e melhores resultados para a empresa, diminuindo a 

rotatividade de funcionários (Schein, 1978; Schein, 1985; Schein; Van Maanen, 1990; Nordvik, 

1991; Feldman; Bolino, 1996; Schein; Van Maanen, 2006; Wils; Wils; Tremblay, 2010; Schein, 

2013; Chapman; Brown, 2014; Schein; Van Maanen; Schein, 2023).

Este referencial teórico tem como objetivo aprofundar na teoria das âncoras de 

carreira, trazendo sua relação com gênero feminino e masculino e com a geração Y.

2.1 Âncoras de carreira 

Schein introduziu o conceito de âncoras de carreira em seu primeiro livro em 1978, 

reforçando-o nas suas publicações seguintes, em 1985, 1990, 2006, 2013 e 2023. Ele afirma 

que, ao combinar valores, motivações e competências que são inegociáveis para você, você tem 

a sua âncora de carreira. Schein (1990), Barclay, Chapman e Brown (2013) e Chapman (2009, 

2015) definem carreira usando dois conceitos, são eles: a carreira externa, que é o percurso da 

carreira de alguém, ou seja, são as oportunidades do mercado de trabalho, incluindo etapas 

necessárias para progredir para um novo cargo; e a carreira interna, que é a identidade 

profissional de alguém, a forma que a própria pessoa percebe a sua vida profissional, sua 



16

interação com a organização e o seu propósito no trabalho realizado.

A definição da carreira interna foi importante para o desenvolvimento da ideia de 

âncoras de carreira, visto que são a base deste conceito, que utiliza uma natureza subjetiva, para 

demonstrar a importância de ter conhecimento sobre si, pois ao saber qual é sua âncora de 

carreira, você compreende o que considera essencial e o que não está disposto a abdicar, sendo 

assim, consegue se orientar melhor em suas escolhas relacionadas ao trabalho, não se deixando 

influenciar por outros pontos que não são tão importantes quanto sua âncora, fazendo com que 

não acabe em um emprego em que não se reconhece e que lhe deixe insatisfeito. O 

conhecimento sobre as âncoras de carreira também pode ajudar as empresas a conhecerem, 

lidarem e guiarem melhor seus colaboradores, podendo desenvolver um plano de carreira mais 

sólido para cada indivíduo (Schein, 1990).

Feldman e Bolino (1996) reforçam as ideias trazidas por Schein de que uma pessoa 

que se encontra em um trabalho relacionado à sua âncora de carreira é mais produtiva e eficaz, 

realiza suas funções com maior qualidade, além de estar mais satisfeita e estabilizada. Porém 

eles agregam o entendimento que essa pessoa também não se sentirá sobrecarregada com as 

funções laborais, conseguirá ter um melhor equilíbrio das demandas pessoais e do trabalho e se 

encontrará em um bem-estar psicológico, ou seja, não terá nenhum sofrimento psicológico ou 

fisiológico atrelado ao seu emprego.

Só é possível conhecer sua verdadeira âncora de carreira após, no mínimo, 10 anos 

de experiência profissional. Esse tempo é necessário, visto que ao iniciar a carreira, as ideias 

que uma pessoa carrega sobre si e sobre o mercado de trabalho podem ser improcedentes diante 

da realidade. Então, ao ter diferentes experiências laborais e ao receber feedbacks sobre seu 

trabalho realizado, passará a ter maior conhecimento sobre o que ela realmente é e o que ela 

definitivamente não é. Mais experiência e mais feedbacks, leva a um desenvolvimento mais 

rápido da âncora de carreira de um indivíduo (Schein, 1978; Schein, 1985; Schein; Van Maanen, 

1990; Schein; Van Maanen, 2006; Schein, 2013).

Além do autoconhecimento, ter foco e resiliência elevados são importantes para que 

a âncora de carreira faça parte da tomada de decisão e demonstre sua utilidade auxiliando o 

indivíduo a escolher um emprego e/ou um local de trabalho que esteja de acordo com seus 

valores, necessidades e talentos, não se deixando influenciar por outros fatores (Feldman; 

Bolino, 1996).

Em 1978 Schein estabelece a existência de 5 âncoras de carreira, são elas:
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•

•

•

•

•

Posteriormente, no seu trabalho de 1985, Schein identifica mais 3 âncoras de 

carreira:

•

•

•

Enquanto Schein falava nos seus trabalhos até 2013 na existência de apenas uma 

âncora de carreira dominante por toda a vida de uma pessoa, outros autores questionavam esta 

premissa. 
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Feldman e Bolino (1996) e Chapman e Brown (2014) discordam da ideia de Schein, 

de que a âncora de carreira é imutável ao longo da vida, eles acreditam que, durante o processo 

profissional de um indivíduo é possível que este apresente diferentes âncoras de carreira, pois 

é provável que a pessoa possua ideias e valores em sua juventude e com pouca experiência 

profissional que não sejam os mesmos em comparação quando se encontra em uma idade mais 

madura e com diferentes experiências profissionais. O trabalho de Kilimnik (2008) corrobora 

com essa ideia, sendo possível observar nos resultados obtidos, a mudança de âncora de carreira 

dominante devido a mudança do momento de vida dos entrevistados, que resulta na modificação 

de suas prioridades, seja por amadurecimento, seja por necessidade.  

Chapman e Brown (2014) trazem o conceito de que é possível a pessoa possuir mais 

de uma âncora de carreira, que vai contrário à ideia de Schein, e argumentam que isso ocorre 

devido as rápidas mudanças profissionais, o aumento de disponibilidade de alternativas de 

carreiras e a maior necessidade de equilíbrio entre a vida profissional e a vida pessoal, há uma 

diversidade maior de interesses e motivações que influenciarão na escolha de carreira. Os 

resultados de suas pesquisas reforçam a ideia de que a maioria das pessoas possuíam duas ou 

mais âncoras de carreira, sendo a âncora Estilo de Vida a que mais se combinava com outra. 

Essas conciliações podem ocorrer de forma harmoniosa e complementar, 

possibilitando decisões equilibradas; mas também podem ocorrer de forma a haver conflitos, 

dificultando as escolhas de carreira, visto que algumas âncoras não são complementares, como 

Segurança/Estabilidade e Criatividade Empreendedora, já que, por exemplo, quando você se 

torna dono de um negócio você não possui os benefícios que uma grande empresa particular 

proporciona ou a estabilidade que um cargo público oferece, podendo passar por instabilidades 

e incertezas financeiras, principalmente nos primeiros anos de empresa (Feldman; Bolino, 

1996; Chapman; Brown, 2014).

Por esse motivo, alguns autores falam sobre a necessidade de reformular a 

organização das âncoras de carreira. Feldman e Bolino (1996), Nordvik (1991) e Wils; Wils; 

Tremblay (2010) propuseram diferentes modelos em formatos octogonais ou circulares de 

apresentação das âncoras, em que posicionam as âncoras de mesma seção ao lado uma da outra, 

e as âncoras em que há conflito opostas umas às outras. Observa-se na figura 1 um desses 

modelos.

Figura 1 – Modelo octogonal de Feldman e Bolino
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Essas reformulações propostas são importantes pois possibilitam uma visualização 

mais clara das relações das âncoras, auxiliando uma melhor tomada de decisão quando um 

indivíduo possui mais de uma âncora de carreira dominante e explorando conflitos presentes 

entre elas. Essa visão auxilia as organizações a tomarem decisões sobre o desenvolvimento de 

carreira de seu colaborador, pois é possível ter uma noção de âncoras complementares, que 

podem ser usadas como forma de retenção e desenvolvimento profissional (Nordvik, 1991; 

Feldman; Bolino, 1996; Wils; Wils; Tremblay, 2010).

Schein, Van Maanen e Schein (2023) assumem que a estabilidade de uma âncora de 

carreira mudou, relatando que atualmente os empregos podem representar não apenas uma 

âncora de carreira e sim várias, dificultando alguém escolher apenas uma coisa da qual não 

abriria mão, concordando com os trabalhos realizados anteriormente por Nordvik (1991), 

Feldman e Bolino (1996), Wils, Wils e Tremblay (2010) e Chapman e Brown (2014). Podemos 

usar como exemplo o trabalho de psicólogos, que proporcionam uma realização por estar se 

dedicando a uma causa e fazendo diferença na vida de alguém, como também oferece uma 

flexibilidade nos horários, vestimentas, local de atendimento (home office) e forma de trabalhar, 

possibilitando também a identificação com as âncoras estilo de vida e 

autonomia/independência.

Podemos então observar que as âncoras de carreira são importantes para determinar 

o que uma pessoa considera como carreira ideal e definir seus próximos passos para alcançá-la 

(caso ainda não tenha chegado em seu objetivo), para que assim conquiste um alto nível de 
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satisfação e felicidade (Schein, 1978; Schein, 1985; Schein; Van Maanen, 1990; Nordvik, 1991; 

Feldman; Bolino, 1996; Schein; Van Maanen, 2006; Wils; Wils; Tremblay, 2010; Schein, 2013; 

Chapman; Brown, 2014; Schein; Van Maanen; Schein, 2023).

Ao longo da vida de uma pessoa, pode ocorrer influências externas, como quando 

se há cônjuge ou filhos, que podem fazer com que o indivíduo mude seu caminho profissional. 

Por exemplo, um homem pode ter como âncora de carreira segurança/estabilidade, e possuir 

um emprego que satisfaça essa condição, porém pode encontrar-se em uma posição de ter que 

sair do emprego, mudar-se para outro estado e abrir sua própria empresa, condição que não 

satisfaz a sua âncora, pois a sua esposa foi transferida para aquele local e ele não conseguiu um 

emprego em outra organização. Em condições assim, é possível admitir que a âncora de carreira 

não é a principal determinante profissional, o fator família teve maior influência nesse processo 

(Feldman; Bolino, 1996).

Ao se encontrar em uma posição que não está de acordo com sua âncora de carreira, 

é possível observar consequências como sensação de estagnação da carreira, fuga de 

responsabilidade no trabalho, baixo engajamento e valorização das recompensas extrínsecas 

(como salários e benefícios) (Faro et al., 2010).

Danziger e Valency (2006) reforçam a importância de estar em uma organização 

que esteja atrelada à sua âncora de carreira, demonstrando que indivíduos que estão em uma 

situação que satisfaça essa condição permanecem mais tempo na empresa, pois estão realizados 

com o seu trabalho, enquanto aqueles que não estão em organizações que correspondem à sua 

âncora principal ficam menos tempo naquele local, aumentando a rotatividade da companhia. 

Coetzee e Schreuder (2011) corroboram com essa ideia, complementando que as âncoras de 

carreiras se relacionam com a inteligência emocional e com a satisfação no trabalho. 

Reforçando a importância das âncoras não só como um guia para seu desenvolvimento 

profissional individual, a fim de alcançar realização ocupacional, mas também para a 

organização reter seus colaboradores, buscando alinhar os valores das duas partes. 

Diante do exposto sobre a definição e a relevância das âncoras de carreira como um 

instrumento para compreender as escolhas profissionais, torna-se importante analisar como 

esses elementos se manifestam em diferentes grupos. Este estudo, portanto, avançará para a 

exibição das âncoras de carreira sob a perspectiva de gênero e da geração Y, investigando as 

preferências e aspirações dos indivíduos desses indivíduos. Nos próximos subtópicos, serão 

exploradas as âncoras predominantes em cada grupo, considerando os fatores que influenciam 

essas escolhas.
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2.2 Homens, mulheres, geração Y e suas âncoras de carreira

Nos estudos realizados por Vieira et al. (2019), Moreira e Araújo (2018) e Medeiros, 

Medeiros e Valadão Júnior (2014) foi percebida uma predominância de homens nas âncoras de 

carreira autonomia/independência, criatividade empreendedora e desafio puro. 

Também foi visto nos estudos de Moreira e Araujo (2018) e de Ferraz, Galli e 

Trevisan (2008) a maior presença de homens na âncora de carreira competência gerência geral.

Tais resultados reforçam o estereótipo de é “natural” ao homem assumir cargos de 

liderança, que lhes ofereçam liberdade para trabalhar da maneira que julga melhor e que gostam 

de lidar com desafios, além de gostarem de abrir suas próprias empresas, visto que com essa 

experiência conseguem juntar todas as características citadas (Vieira et al., 2019).

Já entre as mulheres, a âncora de maior predominância é a estilo de vida (Ferraz; 

Galli; Trevisan; 2008; Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; Lucas, 2017; 

Moreira; Araujo, 2018; Vieira et al.; 2019). Tal fato corrobora com a ideia de que as mulheres 

buscam por profissões que permitam elas equilibrarem todos os setores da sua vida da melhor 

forma, visto que ainda paira sobre a mulher a maior parte da responsabilidade com a casa e a 

família, além delas desejarem incluir nessa equação momentos de lazer, de estudos, de 

atividades físicas e com os amigos (Vieira et al., 2019).

Outras âncoras que possuíram predominância com o público feminino foram: 

segurança/estabilidade, competência técnica ou funcional e serviço/dedicação à causa 

(Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; Lucas, 2017; Moreira; Araujo, 2018; 

Vieira et al., 2019). Resultados estes que também reforçam as ideias de imagem feminina no 

mercado de trabalho, visto que as mulheres não se sentem confortáveis em correr grandes riscos 

financeiros e são a maioria em cargos relacionados ao cuidado com o próximo, como 

professora, enfermeira etc. (Vieira et al., 2019).

A geração Y também teve como âncora de carreira predominante a Estilo de vida 

(Vasconcelos et al., 2010; MEDEIROS; Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Silva et al., 

2016; Dante; Arroyo, 2017). Outras âncoras também foram encontradas em alguns estudos, 

como no trabalho de Dante e Arroyo (2017) que as âncoras de competência técnica ou funcional 

e autonomia/independência também aparecem; em Medeiros, Medeiros e Valadão (2014), que 

foi encontrada a âncora desafio puro e nos estudos de Vasconcelos et al. (2010), em que as 

âncoras criatividade empreendedora e serviço/dedicação à causa estão presentes.
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Todos esses resultados estão de acordo com o que Lancaster e Stillman (2011) 

trazem sobre a personalidade da pessoa que faz parte do grupo dessa geração, que é descrita na 

introdução deste trabalho. Lemos (2017) explica a alta do fenômeno de opt-out (onde o 

indivíduo opta por deixar a organização, sem ter outro emprego garantido fora dela) entre os 

jovens da geração Y, ela acontece devido baixa autonomia decisória, falta de flexibilidade, 

insatisfação quanto suas atividades, excesso de trabalho, busca por maior segurança e falta de 

sentido no trabalho realizado.

Já Schefer e Garaffa (2015) encontrou que os principais motivos que aumentam o 

desejo dessa geração de sair da organização na qual trabalha são a impossibilidade de 

crescimento, os baixos salários e falta de ética, já os três maiores motivadores para escolher um 

local de trabalho para essa geração são salário atrativo, possibilidade de crescimento e fazer o 

que se gosta e realização profissional.

Os resultados de Santos (2023) corroboram com os estudos anteriores citados, 

demonstrando que os jovens dessa geração priorizam permanecer em organizações que 

possuem uma boa comunicação, flexibilidade e possibilitam o crescimento profissional. 

Enquanto McCrindle (2014) encontrou que 90% dos seus entrevistados estariam dispostos a 

continuar na organização caso ela disponibilizasse treinamento, reforçando a cultura da geração 

y de valorizar empresas que oferecem vasta experiência, possibilidade de movimentação, ampla 

descrição de cargo e treinamento contínuo.   

Outra característica presente nessa geração é, que devido a educação que receberam 

nas escolas, são indivíduos que se preocupam com o meio ambiente e possuem melhores hábitos 

para preservá-lo que as antigas gerações, levando esse tema como um fator importante na sua 

profissão, buscando fazer a diferença e valorizando trabalhar em empresas ativas 

ambientalmente (Santos, 2023; McCrindle, 2014).

O quadro 1 foi construído com o intuito de sintetizar as informações sobre âncoras 

de carreira por grupos apresentadas nesse tópico, possibilitando visualizar com maior clareza 

os dados discutidos. Observa-se que homens e mulheres não possuem âncoras de carreira em 

comum, porém mulheres e geração y e homens e geração y possuem algumas âncoras 

semelhantes.

Quadro 1 – Principais Âncoras de Carreiras de Homens, Mulheres e Integrantes da Geração Y
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Estilo de vida Autonomia/independência

Competência técnica ou 

funcional
Segurança/estabilidade Criatividade empreendedora

Autonomia/independência
Competência técnica ou 

funcional
Desafio puro

Desafio puro Serviço/dedicação à causa Competência gerencia geral

Criatividade empresarial

Serviço/dedicação à causa

Através do aprofundamento no conceito de âncoras de carreira, e como elas se 

relacionam com os gêneros e a geração Y, realizados nessa seção, foi possível construir um 

embasamento teórico para os próximos passos do trabalho. Foi através desses conceitos que se 

tornou possível desenvolver os caminhos metodológicos mais adequados para a próxima seção 

do trabalho. 
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3. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS

Através de uma abordagem qualitativa, buscou-se identificar as motivações por trás 

das âncoras de carreira de homens e mulheres da geração Y. Essa metodologia foi escolhida por 

ser um assunto subjetivo, precisando de uma análise interpretativa das percepções, experiências 

e valores dos participantes. Para chegar aos objetivos da pesquisa, foi aplicado o teste de 

âncoras de carreira de Schein (1990), procedido por uma entrevista semiestruturada para 

entender os aspectos pessoais que podem influenciar as carreiras dos participantes.

Estes procedimentos metodológicos são apresentados detalhadamente nesta secção, 

de forma a demonstrar sua utilização ao longo do processo.

3.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa do presente trabalho é de natureza aplicada, visto que temos a aplicação 

prática da teoria já obtida, com objetivo de discutir um problema. (Matias-Pereira, 2019)

Quanto ao objetivo, essa é uma pesquisa do tipo exploratória, visto que busca se 

aprofundar em um tema que possui muito a ser pesquisado devido suas amplas possibilidades 

de estudo, com o objetivo de evidenciá-lo e de levantar hipóteses a seu respeito (Matias-Pereira, 

2019).

A abordagem qualitativa tem como objetivo demonstrar os significados que 

indivíduos atribuem a uma questão social através da ótica de uma pessoa. Com coleta de dados 

feita através de entrevistas, a análise das informações recolhidas é feita de modo indutivo e 

dedutivo, trazendo como resultado, em uma estrutura flexível, as interpretações e reflexões do 

pesquisador (Creswell, 2014; Creswell; Creswell, 2021).

Essa abordagem é a mais adequada, pois através dela, será possível entender melhor 

a perspectiva pessoal de cada entrevistado sobre o tema a ser abordado. Visto que o presente 

trabalho não busca demonstrar números e estatística, e sim uma interpretação mais profunda e 

complexa sobre a problemática. Para atingir esse objetivo, foram realizadas entrevistas pessoais 

semiestruturadas.

3.2 Delineamento do estudo

Ao comparar as motivações por trás das âncoras de carreira de homens e mulheres, 
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objetiva-se entender se os valores e a vida pessoal influenciam na vida profissional de cada um. 

Então, as âncoras não serão usadas neste trabalho para sua função original de gestão de pessoas, 

mas sim para observar a presença ou não de desigualdades de gênero nos valores da geração Y 

de forma a refletir na área profissional destas pessoas

Por possuir uma amostra pequena de pessoas, este trabalho não busca traçar um 

perfil geral, mas sim trazer uma base que pode impulsionar futuras pesquisas, que têm potencial 

de trazer maior aprofundamento sobre o assunto.

3.3 Procedimentos de campo

Para recolher os dados necessários, foi traduzido e aplicado o teste de âncoras de 

carreira desenvolvido por Schein (1990) e em seguida realizadas entrevistas semiestruturadas 

com 16 participantes, sendo 8 homens e 8 mulheres. O perfil dos participantes determinado pela 

autora para o presente trabalho foram pessoas nascidas entre 1980 e 1994, ou seja, pertencentes 

à geração Y, com filhos, que ocupam cargos de gerência ou diretoria e possuam mais de 10 anos 

de experiência profissional. Ou seja, o foco principal foi a presença de filhos e a condição 

financeira semelhante.

Dos entrevistados, 3 homens e 5 mulheres trabalham em uma multinacional do 

ramo de bebidas, que chamaremos de Empresa X neste trabalho, conhecida por ter uma cultura 

organizacional focada em resultados e processos, gerando uma grande carga de trabalho sobre 

os colaboradores; enquanto 5 homens e 3 mulheres trabalham em uma multinacional do ramo 

de beleza, que chamaremos de Empresa Y neste trabalho, com uma cultura organizacional 

focada em resultados e pessoas, dando aos colaboradores mais autonomia para entregar seus 

resultados. Nenhuma das duas empresas havia aplicado o teste de âncora de carreira para os 

participantes, sendo a primeira vez que eles tiveram contato com este teste.

As pessoas foram selecionadas de forma intencional, dentro do perfil escolhido pela 

autora, com o intuito de auxiliar na discussão do problema proposto. Essa seleção aconteceu 

com a ajuda de um funcionário de cada organização, que conseguiram identificar pessoas dentro 

do perfil proposto e que estavam dispostas a participar do processo descrito neste trabalho. 

Portanto, os entrevistados não possuíam intimidade com a entrevistadora, eram desconhecidos, 

apesar de ter o acesso facilitado por uma pessoa em comum, essa é uma característica 

recomendada por Creswell (2014).

O teste e as entrevistas foram realizados de forma online, através da plataforma 
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Google Meet, de acordo com a disponibilidade dos participantes. Para melhorar o processo de 

análise das informações obtidas, as entrevistas foram gravadas após autorização dos 

entrevistados e transcritas para serem trabalhadas de forma mais eficiente, processo descrito 

por Creswell (2014) como essencial para análise de dados da pesquisa qualitativa.

A coleta de dados do presente trabalho foi dividida em duas partes. Primeiramente 

foi usada a ferramenta de pesquisa desenvolvida por Edgar Shein em 1990, que tem como 

objetivo identificar a âncora de carreira dominante do participante, e, posteriormente, foi 

realizada uma entrevista com o objetivo de identificar as motivações por trás da âncora de 

carreira resultante.

Nesta primeira parte, seguindo a ferramenta de Schein (1990), o participante teve 

40 afirmações e classificou-as em: 1 - nunca verdadeiro para mim, 2 e 3 - ocasionalmente 

verdadeiro para mim, 4 e 5 - frequentemente verdadeiro para mim e 6 - sempre verdadeiro para 

mim. Ao finalizar, foi preciso escolher as três classificações mais verdadeiras e somar 4 pontos 

a elas. A avaliadora então separou cada afirmação de cada âncora, somou suas pontuações e 

dividiu por 5; obtendo assim o resultado da importância de cada âncora para aquele participante. 

Para a aplicação deste teste foi desenvolvida uma planilha no Excel para facilitar a sua 

realização pelos participantes e cálculo do resultado pela entrevistadora.

Quadro 2 – Afirmações do teste de âncoras de carreira de Schein (1990)

Sonho em ser tão bom no que faço, de tal forma que meus 

conhecimentos especializados sejam constantemente 

procurados.

Competência 

técnica ou 

funcional

Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso 

desenvolver minhas habilidades técnicas ou funcionais a um 

nível de competência muito alto.

Tornar-me um gerente técnico em minha área de 

especialização é mais atraente para mim do que tornar-me 

um gerente geral.



27

Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa de 

rodízio que me afaste da minha área de experiência. Competência 

técnica ou 

funcional
Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando 

sou capaz de empregar minhas habilidades e talentos 

especiais.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz 

de integrar e gerenciar o esforço dos outros.

Competência 

gerencia geral

Sonho em dirigir uma organização complexa e tomar 

decisões que afetem muitas pessoas.

Sentir-me-ei bem-sucedido em minha carreira apenas 

quando me tornar um gerente geral em alguma organização.

Tornar-me um gerente geral é mais atraente para mim do 

que tornar-me um gerente técnico em minha área de 

especialização.

Preferiria deixar minha organização a aceitar um emprego 

que me afastasse da trajetória de gerência geral.

Sonho em ter uma carreira que me dê a liberdade de fazer o 

trabalho à minha maneira de no tempo por mim 

programado.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quanto tenho total 

liberdade de definir minhas próprias tarefas, horários e 

procedimentos.

Sentir-me-ei bem-sucedido em minha carreira apenas 

quando alcançar total autonomia e liberdade.

Para mim, poder fazer um trabalho à minha própria 

maneira, sem regras e restrições, é mais importante do que 

segurança.
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Preferiria deixar minha organização a aceitar um emprego 

que reduza minha autonomia e liberdade.

Segurança e estabilidade são mais importantes para mim do 

que liberdade e autonomia.

Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa que 

possa colocar em risco minha segurança na organização.

Procuro trabalhos em organizações que me deem senso de 

segurança e estabilidade.

Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo 

que tenho total segurança financeira e estabilidade no 

trabalho.

Sonho em ter uma carreira que me dê senso de segurança e 

estabilidade.

Estou sempre procurando ideias que me permitam iniciar 

meu próprio negócio.

Montar meu próprio negócio é mais importante para mim 

do que atingir uma alta posição gerencial como empregado.

Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a 

oportunidade de construir alguma coisa que seja resultado 

unicamente de minhas próprias ideias e esforços.

Sinto-me bem-sucedido em meu trabalho apenas quando 

posso criar ou construir alguma coisa que seja inteiramente 

de minha autoria.

Sonho em iniciar e montar meu próprio negócio.

Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a 

sensação de ter feito uma contribuição real para o bem da 

sociedade.



29

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso 

utilizar meus talentos a serviço dos outros.

Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar 

melhor para se viver e trabalhar, é mais importante para 

mim do que alcançar uma posição gerencial de alto nível.

Sonho em ter uma carreira que faça uma real contribuição à 

humanidade e à sociedade.

Preferiria deixar minha organização a aceitar uma tarefa que 

prejudique minha capacidade de servir aos outros.

Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar 

problemas ou vencer com situações extremamente 

desafiadoras.

Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando 

enfrento e supero desafios extremamente difíceis.

Sinto-me mais realizado em minha carreira quando 

solucionei problemas insolúveis ou venci o que 

aparentemente era impossível de ser vencido.

Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente 

minhas habilidades para solucionar problemas.

Trabalhar em problemas praticamente insolúveis para mim é 

mais importante do que alcançar uma posição gerencial de 

alto nível.

Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um 

trabalho que comprometa minha capacidade de me dedicar 

aos assuntos pessoais e familiares.

Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas 

necessidades pessoais, familiares e de trabalho.
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Sinto-me bem-sucedido na vida apenas quando fui capaz de 

equilibrar minhas necessidades pessoais, familiares e de 

carreira.

Equilibrar as exigências da minha vida pessoal e 

profissional é mais importante do que alcançar alta posição 

gerencial.

Sempre procurei oportunidades de trabalho que 

minimizassem interferências com assuntos pessoais e 

familiares.

Podemos ver no quadro 2 as afirmações organizadas conforme a âncora de carreira 

a qual corresponde, elas foram apresentadas aos participantes na ordem de suas numerações, ou 

seja, embaralhadas propositalmente. Após o entrevistado avaliar e pontuar cada frase retratada, 

inclusive adicionando a pontuação extra para as 3 afirmações mais verdadeiras, a entrevistadora 

somou os valores referente às afirmações de cada âncora, dividiu cada valor por 5 e o resultado 

foi a pontuação de cada âncora. A âncora de carreira com maior pontuação é considerada a 

dominante.

O presente trabalho tem como foco a âncora dominante, porém pode-se abordar em 

alguns casos a presença de âncoras secundárias e terciárias, que ocorre caso duas ou três âncoras 

fiquem com pontuações iguais ou muito próximas (com até 1 ponto de diferença), admitindo 

assim que a pessoa possui mais de uma âncora de carreira que influencia nas decisões 

profissionais daquele indivíduo. 

Na segunda parte da pesquisa, o participante e o avaliador passaram pela entrevista, 

no quadro 3 pode-se observar as perguntas que foram utilizadas como guia durante esse 

processo, e o direcionamento utilizado afim de ter respostas relativas aos objetivos específicos. 

Lembrando que, por ser uma pesquisa semiestruturada, não há um roteiro rígido a ser seguido, 

podendo surgir novos questionamentos durante o desenrolar da conversa quando o pesquisador 

achar necessário, para que assim ele consiga extrair o máximo de informação para realizar o 
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comparativo.

Quadro 3 – Quadro de congruência referente às perguntas da pesquisa semiestruturada

Fundamentação Teórica Pergunta
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Fundamentação Teórica Pergunta

As entrevistas foram realizadas de forma remota, através da plataforma Google 

Meet, entre os dias 20 de janeiro de 2025 e 01 de fevereiro de 2025. Elas foram realizadas de 

forma contínua, sem intervalos, com duração média de 33 minutos. Após autorização do 

participante no início do processo, realizou-se a gravação do encontro, que posteriormente foi 

transcrito com o uso do Riverside.fm, objetivando tornar esse processo mais rápido e eficiente.

3.4 Análise de dados

Para análise dos dados coletados, utilizou-se como base a metodologia para 

trabalhos qualitativos citada por Creswell (2014), que é dividida em 5 partes.
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Na primeira parte, está a organização dos dados. Neste momento, o material 

coletado é organizado em arquivos no computador, em pastas e com nomenclaturas que 

permitam a localização dos documentos com facilidade quando necessários.

Na segunda parte, temos a leitura e lembretes. Neste momento, as entrevistas são 

lidas e relidas diversas vezes até o entrevistador possuir total familiaridade com o texto, nesse 

processo são feitas anotações ou observações nas margens, e através delas observa-se as ideias 

mais amplas presentes, que possibilitam as classificações iniciais do conteúdo coletado em 

poucos grupos.

Na terceira parte, encontramos a descrição, classificação e interpretação dos dados 

em códigos. Nesta etapa realiza-se descrições detalhadas do material coletado, que são 

interpretadas e apresentadas sob a perspectiva pessoal do entrevistador. Posteriormente, o texto 

é separado em pequenos grupos de informações relevantes, que são classificadas em diversas 

categorias, os chamados códigos.

Na quarta parte ocorre a interpretação dos dados. Este momento consiste em atribuir 

significado aos dados, ir além dos códigos criados e lhe dar um sentido conforme a pesquisa. 

Este processo é feito através da intuição do entrevistador, ou de suas impressões e insights. 

Na quinta e última parte, é feita a representação e visualização dos dados. Esta etapa 

consiste em sintetizar as ideias finais em forma de pequenos textos em tabelas.

Este método foi escolhido devido o tipo de pesquisa realizado, pois permite uma 

boa forma de trabalhar com os dados recolhidos e uma melhor visualização dos resultados 

obtidos.
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4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

Esta seção trata dos resultados obtidos através do teste de âncora de carreira e da 

entrevista semiestruturada realizados com os participantes. 

4.1 Perfil dos participantes

A apresentação dos perfis dos entrevistados se torna essencial para a compreensão 

de algumas discussões que virão ao longo desta seção.

Quadro 4 – Perfil dos participantes
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Nota-se que o perfil proposto pela autora foi seguido, estando todos os participantes 

dentro da geração Y, com cargo de gerência ou diretoria e com um ou mais filhos. 

Coincidentemente, quase todos os entrevistados eram casados, com exceção do Homem G, e 

quase todos moravam com seus cônjuges e seus filhos, com exceção da Mulher B e do Homem 

G, porém estas características não faziam parte do perfil traçado para esta pesquisa.

 

4.2 Âncoras de carreira e suas motivações

Após aplicar o teste de âncoras de carreira desenvolvido por Schein (1990), foram 

realizados os cálculos para determinar a âncora de carreira. No quadro 5 é possível observar a 
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demonstração de como esse processo foi executado através das respostas da Mulher A para cada 

afirmação para obter a sua âncora de carreira dominante, esse modelo foi seguido com cada 

entrevistado. 

Quadro 5 – Cálculo para obtenção da âncora de carreira da Mulher A

Competência 

técnica ou 

funcional

Competência 

gerencia geral
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O mesmo procedimento que a tabela 5 demonstra, foi realizado com o teste dos 

demais participantes, com auxílio da ferramenta Excel e assim foram obtidos os seguintes 

resultados: 

Quadro 6 – Âncoras de carreira dos participantes

Observa-se que no caso da Mulher A e do Homem A houve a presença de duas 

âncoras de carreira dominantes, ou seja, ao realizar o teste, ambas as âncoras obtiveram a 

mesma pontuação.

Das 8 mulheres entrevistadas, 5 obtiveram a âncora de carreira estilo de vida, 

resultado que vai de acordo com seu gênero. (Ferraz; Galli; Trevisan; 2008; Medeiros; 

Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; Lucas, 2017; Moreira; Araújo, 2018; Vieira et al.; 

2019) e com sua geração (Vasconcelos et al., 2010; Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; 

Silva et al., 2016; Dante; Arroyo, 2017).

As participantes foram questionadas sobre quais motivos levaram elas a tal 

resultado. Da Mulher A obteve-se a seguinte resposta:
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Já a Mulher D respondeu da seguinte forma:

A Mulher E deu a seguinte resposta:

A Mulher F trouxe a seguinte explicação:
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A Mulher G respondeu da seguinte maneira:

Através destas respostas, pode-se observar que as respostas das mulheres A e F 

foram mais voltadas ao cuidado e apego à família, podendo então assim relacionar o resultado 

de sua âncora de carreira ao seu gênero, enquanto a Mulher D, reforça em sua resposta seus 

valores geracionais, trazendo que há outras prioridades na vida além de trabalho, mas não 

focando apenas na família. A Mulher E também traz em sua resposta alguns traços geracionais, 

sobre a necessidade de equilibrar todos os setores da vida, porém pode-se observar em outros 

momentos da entrevista, que na verdade ela possui essa concepção devido a maternidade, ou 

seja, é um resultado atrelado ao seu gênero, pois quando perguntada qual é a sua prioridade no 

momento, ela diz sua filha e quando interrogada sobre suas ambições pessoais, ela nos traz a 

seguinte reflexão:

Já o resultado da âncora de carreira da Mulher G não será enquadrado em nenhuma 

das duas opções apresentadas, visto que partiu de alguns traumas que ela vivenciou ao perder 

dois parentes próximos e ver outro parente passar por um grave problema de saúde que o deixou 

com sequelas, sentindo assim mais necessidade de se dedicar à família, então seu resultado não 

pode ser simplificado de tal maneira.

A Mulher A também teve como âncora segurança e estabilidade, resultado este que 

vai de acordo com o seu gênero (Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; Lucas, 

2017; Moreira; Araújo, 2018; Vieira et al., 2019), em sua justificativa dos motivos que levaram 

a esse resultado, ela explicou que por ter vindo de uma família com menos recursos financeiros 

e ter começado a trabalhar muito jovem para ajudar com as despesas de casa, é importante para 

ela proporcionar uma vida com maior estabilidade financeira aos filhos, sem que eles precisem 

trabalhar, para que possam apenas se dedicar aos estudos. 

Enquanto a Mulher H teve como âncora serviço e dedicação a uma causa, que pode 
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ser relacionado tanto ao seu gênero (Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; 

Lucas, 2017; Moreira; Araújo, 2018; Vieira et al., 2019), quanto a sua geração (Vasconcelos et 

al., 2010), sobre os motivos que levaram a esta âncora, ela afirma que:

Através da resposta que ela trouxe, é possível relacionar a sua âncora à sua geração, 

pois ela é motivada pela intenção de fazer a diferença na vida da pessoa, e não tem o intuito de 

cuidado, que é o que ocorre quando o resultado é mais voltado ao gênero feminino. Interessante 

ressaltar que o resultado do teste da Mulher H também trouxe a presença de uma âncora 

secundária, a autonomia/independência, e uma terciária, a estilo de vida. Todos esses resultados 

estão dentro da realidade dela, que além de trabalhar na Empresa Y, tem uma loja própria e 

trabalha como coach. Quando questionada sobre os motivos que levaram a estes resultados, ela 

explica:

A Mulher B teve como âncora de carreira autonomia/independência, a qual está 

atrelada a sua geração (Dante; Arroyo, 2017). Interessante apontar que nesta participante teve 

a presença de uma âncora de carreira secundária, desafio puro, que aparece com 0,8 ponto de 

diferença, e que também é relacionada à geração Y (Vasconcelos et al., 2010). Ela foi a única 

mulher que respondeu que é responsável por menos da metade dos cuidados do filho, ficando 

com apenas 20% da demanda da criança, enquanto sua mãe e seu pai ficam com 40% da 

demanda cada. Em contrapartida, as mulheres E, F, G e H falam que possuem uma divisão de 

cuidados do filho de 50% para elas e 50% para os maridos, e as mulheres A, C e D falam que 
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apesar dos cuidados práticos com os filhos serem divididos 50% para elas e 50% para os 

maridos, elas ficam com a maior carga mental   da parentalidade. Ela também foi a única 

mulher que respondeu que não possui nenhuma demanda com os cuidados domésticos, sendo 

a mãe dela inteiramente responsável por essa questão, por outro lado, as mulheres A, D, E, F, 

G e H falam que dividem as demandas domésticas com seus parceiros igualmente, e a mulher 

C aponta que fica com a maior parte das responsabilidades da casa. Por esses motivos, podemos 

supor que as âncoras de carreira da Mulher B não são atreladas ao gênero, pois ela não possui 

muitas obrigações dentro de casa para se encarregar, podendo, assim, dedicar-se com mais 

afinco a suas questões profissionais e pessoais. 

Já a Mulher C teve como âncora de carreira criatividade empreendedora, que é 

atrelada à sua geração (Vasconcelos et al., 2010), porém nesse caso é importante ressaltar a 

presença da âncora segurança e estabilidade de forma secundária, com 0,6 ponto de diferença, 

sendo esta relacionada ao gênero (Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Pagnussato; 

Lucas, 2017; Moreira; Araújo, 2018; Vieira et al., 2019). Apesar de serem consideradas âncoras 

que geram conflito de interesse, é possível entender a razão dela possuir essas âncoras opostas 

ao perguntar os motivos pelos quais ela acredita ter dado esse resultado, pois ela aponta:

‘ ’

Então, para além da questão geracional, o resultado de sua âncora de carreira teve 
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uma influência do seu gênero, devido a uma má experiência em sua atual organização e a 

insegurança que esta causou, levando assim a um conflito entre suas ambições pessoais de ter 

um segundo filho e suas ambições profissionais de crescer hierarquicamente na empresa, 

sentindo com isso a necessidade de buscar por uma outra opção profissional para seguir em 

caso de desligamento da companhia.

Dos 8 homens entrevistados, 3 obtiveram a âncora de carreira estilo de vida, sendo 

este resultado relacionado à sua geração (Vasconcelos et al., 2010; Medeiros; Medeiros; 

Valadão Júnior, 2014; Silva et al., 2016; Dante; Arroyo, 2017). Ao longo da conversa com o 

Homem A, que, além de trabalhar na Empresa X, também possui uma franquia com mais 3 

sócios, ele trouxe as seguintes reflexões:

Podemos ver então uma necessidade não só de equilíbrio entre trabalho e família, 

como também das suas necessidades pessoais, na medida do possível.

Enquanto o Homem C trouxe a seguinte resposta:

Mostrando que essa necessidade de maior equilíbrio entre trabalho, família e 

amigos veio com a maturidade e o momento de vida que ele está no momento, indo além da 

influência geracional, outra questão que influenciou a sua âncora foi uma doença grave que ele 

teve há poucos anos, que o fez repensar suas prioridades, trazendo a seguinte reflexão:
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Já o Homem D disse que:

Mostrando assim um grande traço geracional, demonstrando que a sua necessidade 

de equilíbrio não é só pela família, mas sim porque é o estilo de vida com que ele se identifica.

Os homens A, B e E tiveram como âncora de carreira segurança/estabilidade. Esta 

âncora não foi relacionada como do gênero masculino ou da geração Y nos estudos anteriores. 

Para o Homem A ela se justificou pela paternidade , pois, ao ser questionado o motivo desse 

resultado, ele deu a seguinte resposta:

O Homem E também é influenciado pela paternidade, trazendo a seguinte resposta 

quando questionado pelo motivo que o levou a tal resultado:

Já o Homem B trouxe uma justifica mais pessoal ao dizer:

Então pelo fato de estar vivendo um momento de renovações, instabilidade e 

incertezas na sua área da empresa, essa situação teve uma forte influência em sua âncora de 
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carreira, pois ele viu o que é importante para ele profissionalmente.

O Homem F teve como âncora de carreira a criatividade empreendedora, que é 

relacionada tanto ao seu gênero (Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Moreira; Araújo, 

2018; Vieira et al., 2019), como à sua geração (Vasconcelos et al., 2010). Ao interrogá-lo sobre 

o motivo desse resultado, ele explica que:

Então nota-se não só uma vontade pessoal de se tornar empreendedor, mas também 

de prover para a família como um todo no futuro, quando sair da empresa em que trabalha 

atualmente, não sendo possível, assim, definir se sua âncora é voltada pelo seu gênero ou pela 

sua geração.

O Homem G teve como âncora de carreira autonomia/independência, atrelada ao 

seu gênero (Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Moreira; Araújo, 2018; Vieira et al., 

2019), porém nesse caso é importante informar a presença de uma âncora de carreira secundária 

com uma diferença de apenas 0,2 ponto, a estilo de vida, relacionada a sua geração (Vasconcelos 

et al., 2010; Medeiros; Medeiros; Valadão Júnior, 2014; Silva et al., 2016; Dante; Arroyo, 

2017). Durante sua entrevista, observou-se que ambas são resultado de sua experiência 

profissional ao trazer a seguinte reflexão:

Portanto, é possível atrelar a sua âncora à geração, pois sua resposta não traz traços 

que se relacionem ao seu gênero masculino, e sim às experiências profissionais que ele teve 

devido a sua idade, ou seja a sua geração.
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O Homem H teve como âncora de carreira competência técnica ou funcional, 

relacionada a sua geração (Dante; Arroyo, 2017). Ele atribuiu esse resultado ao seu perfil 

competitivo, objetivando sempre buscar ser o melhor no que faz, e à sua ambição de alcançar 

altos níveis de especialização para se tornar diretor da sua área. 

Através dos resultados das âncoras de carreira e dos motivos apresentados pelos 

homens e pelas mulheres, podemos observar uma tendência maior das mulheres de serem 

guiadas por seus valores familiares, visto que 5 das 8 mulheres entrevistadas justificaram seus 

resultados na necessidade de equilíbrio do trabalho e da família. Enquanto apenas 2 dos 8 

homens entrevistados apresentaram a mesma justificativa.

É possível relacionar esses resultados com a cultura patriarcal que ainda é presente 

na sociedade, e que é responsável pelas desigualdades de gênero presentes no dia a dia. Nessa 

cultura vigente as mulheres recebem uma criação e uma educação, mesmo que de forma 

indireta, voltadas para o cuidado de sua casa e da sua família, enquanto o homem é educado 

para trabalhar, ser bem-sucedido e prover para sua família.   

4.3 Aspectos profissionais

Quanto às ambições profissionais das mulheres, observou-se que 5 delas (B, C, D, 

F e G) tem como ambição crescer de cargos hierárquicos. As Mulheres C e F também expressam 

a pretensão de ter sua própria empresa. A Mulher F destacou que também quer ser reconhecida 

e buscada por seus talentos. A Mulher A tem intenção de trabalhar em empresas que permitam 

o formato híbrido ou home office. A Mulher H tem como propósito fazer a diferença na vida 

profissional das pessoas. Enquanto apenas a Mulher E julga já ter alcançado todos seus 

objetivos profissionais, não possuindo nenhum outro no momento.

Quanto às ambições profissionais dos homens, observamos que 5 deles (A, B, E, G, 

H) tem como ambição crescer de cargos hierárquicos. Dois deles (B e H) planejam uma 

aposentadoria com idades consideradas jovens, 50 e 45 anos respectivamente, através de 

compras de ações. Os Homens C e F levantaram o interesse de abrir o próprio negócio após sair 

da organização. Enquanto o Homem D não trouxe grandes ambições profissionais, disse apenas 

que uma mudança lateral, para outro setor, seria interessante. 

Quadro 7 – Ambições profissionais de homens e mulheres
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Podemos ver com mais clareza no quadro 7 que 5 de 8 mulheres e 5 de 8 homens 

têm como ambição crescer hierarquicamente, resultado possivelmente relacionado à 

característica da geração de buscar oportunidades de crescimento e desenvolvimento 

profissional, suas âncoras de carreira também podem estar relacionadas a esta ambição, visto 

que a Mulher B e o Homem G manifestam como âncora dominante autonomia/independência, 

e ao crescer hierarquicamente dentro de uma multinacional você conquista cada vez mais essas 

condições, pois passa a gerir mais do que ser gerido, já a Mulher A e os Homens A, B e E 

possuem como âncora de carreira dominante a âncora segurança/estabilidade, assim como as 

Mulheres C e F apresentam essa mesma âncora de forma secundária, e ao atingir altos cargos 

na hierarquia organizacional, há uma sensação de ser bem sucedido profissionalmente, sendo 

assim, assume-se uma ideia de maior segurança no emprego, bem como, por possuir bons 

benefícios provenientes do cargo, a sensação de ter alcançado uma estabilidade financeira 

também é presente, enquanto as Mulheres D, F e G e o Homem A exibem como âncora de 

carreira dominante o estilo de vida, o Homem G possui essa âncora de forma secundária e o 
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Homem E de forma terciária, e ao progredir hierarquicamente é possível obter maior 

flexibilidade dentro da companhia por ser um cargo de confiança e com isso conseguir um 

equilíbrio maior entre a vida profissional e a vida pessoal. 

O interesse da mulher F em ter sua própria empresa, mesmo sem a presença da 

âncora de carreira criatividade empreendedora, pode ser considerado um traço geracional, além 

de que pode se relacionar com a sua âncora estilo de vida, assim como o Homem C que possui 

a mesma âncora, pois ao ser dono do seu negócio, você possui maior liberdade para definir seus 

horários e sua forma de trabalhar, possibilitando, assim, um equilíbrio entre vida profissional e 

pessoal. O Homem F e sua ambição de abrir uma empresa está diretamente conectada à sua 

âncora criatividade empreendedora. O caso da Mulher C já foi discutido anteriormente, e, 

apesar da sua ambição estar diretamente conectada à sua âncora dominante, a criatividade 

empreendedora, sabe-se que isso aconteceu devido uma má experiência no seu atual trabalho.

Apenas no gênero masculino há a presença de preocupação com aposentadoria, que 

pode ser atrelada ao gênero e a sua preocupação de continuar provendo para a família, e no caso 

do Homem B podemos conectar essa ambição com sua âncora, que é segurança/estabilidade, 

pois a aposentadoria está diretamente ligada à segurança e estabilidade financeira.

Apenas no gênero feminino observou-se a vontade de fazer a diferença para outras 

pessoas, mostrando que apesar de ser uma característica da geração, os homens entrevistados 

não se identificam com essa questão, tal ambição está diretamente conectada com a âncora 

dominante da Mulher H, que é serviço/dedicação à causa. A ausência dessa ambição 

profissional e dessa âncora de carreira neste trabalho, pode ser devido aos aspectos das 

empresas em que as pessoas entrevistadas estão, visto que elas não se caracterizam por serem 

ativistas de alguma causa específica, portanto faz sentido que as pessoas que estão trabalhando 

nestes locais não costumem ter essa âncora de forma dominante, sendo a Mulher H uma 

exceção.

O desejo da Mulher A de trabalhar no formato híbrido ou home office também está 

diretamente conectada com a sua âncora estilo de vida, pois esse formado de trabalho te 

possibilita uma maior flexibilidade, tanto para fazer alguns serviços domésticos e de cuidados 

com os filhos, como também resolver rapidamente alguma pendência fora de casa, mesmo 

dentro do horário de trabalho.

Ao serem questionadas sobre a satisfação em seus atuais cargos, as Mulheres A, D 

e E destacaram estarem satisfeitas, principalmente pelo formato híbrido, e demonstraram 
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preocupação com a intenção da organização em voltar com o trabalho presencial, a Mulher C 

também julgou estar satisfeita pelo fato do seu gestor respeitar seus horários. A Mulher B 

demonstrou estar satisfeita com todo formato do trabalho dela, não conseguiu especificar algo 

e usou o termo living the dream (vivendo o sonho). A Mulher G está satisfeita com a organização 

devido os valores e a cultura da empresa serem compatíveis com os dela. A Mulher H está 

satisfeita, porém reforçou que melhoraria a questão de reconhecimento e de remuneração do 

departamento em que trabalha. E a Mulher F foi a única que demonstrou estar em um momento 

incerto, pois mudou para uma área que não é a dela e ainda sente as dificuldades que essa 

mudança impôs.

Ao serem questionados sobre a satisfação em seus atuais cargos, os Homens A, D e 

F disseram estar satisfeitos com todo seu formato de trabalho, sem especificações. O Homem 

C demonstrou estar pleno principalmente devido ao seu trabalho híbrido que permite que ele 

more em um estado e trabalhe em outro, passando em torno de 20 dias em casa e 10 dias no 

estado em que trabalha. O Homens G e H demonstraram sua realização com a organização 

devido a possibilidade de equilíbrio entre vida pessoal e profissional, o Homem G também 

ressaltou as boas políticas e boa remuneração. Os Homens B e E apontaram estar satisfeitos, 

porém trouxeram algumas mudanças que ajudariam a melhorar a situação, o Homem B possui 

o desejo de mudar para um novo projeto ou para uma nova cidade, enquanto o homem E acha 

que seria ideal mudar a quantidade de dias de home office (2 dias) com a quantidade de dias 

presencial (3 dias).

Quadro 8 – Satisfação profissional de homens e mulheres
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Satisfeita com os valores e a 

cultura organizacional

Necessidade de maior 

reconhecimento e 

remuneração

Podemos observar no quadro 8 a importância do equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional e do trabalho no formato híbrido ou home office, que também se relaciona a 

possibilidade de flexibilidade e equilíbrio com outras esferas da sua vida que esse formato 

permite, isso ocorre tanto entre homens como entre as mulheres, como para aqueles que não 

tiveram a âncora de carreira estilo de vida como dominante, demonstrando assim, a presença 

de um traço geracional. Então, é possível relacionar essas satisfações com a âncora de carreira 

estilo de vida, seja ela na forma dominante, secundária ou terciária, que ocorre com as Mulheres 

A, D e E e os Homens C e G. A insatisfação do Homem E, também pode relacionar-se com a 

âncora estilo de vida, que aparece como terciária em seu caso. 

O caso do homem B e sua insatisfação, também podem se relacionar com sua âncora 

segurança/estabilidade, visto que no local que ele está agora, ele não está sentindo sua âncora 

sendo atendida, então está buscando uma mudança que possa contemplá-la.

Quanto aos cursos de língua, apesar de todas as mulheres já terem feito, apenas três 

(D, F e H) fazem ou fizeram enquanto tinham filhos. Todas as mulheres possuem pós-

graduação, porém apenas duas (A e B) fizeram ou fazem pós-graduação enquanto tem filhos, e 

uma delas (G) pensa em começar uma nova pós-graduação esse ano.  
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Quanto aos cursos de língua, apesar de todos já terem feito, apenas dois (C e G) 

fizeram enquanto tinham filhos. Três homens não possuem pós-graduação, dos que possuem, 

apenas dois (C e G) fizeram enquanto já tinha filhos.

Quadro 9 – Formação complementar de homens e mulheres

Podemos observar no quadro 9 uma dificuldade em conseguir avançar com os 

estudos tanto após a maternidade como após a paternidade.

Um dado importante de observar é que apenas no gênero masculino se vê a ausência 

de pós-graduação, podendo indicar não só uma maior preocupação individual das mulheres em 

se especializar, como também uma maior cobrança das mulheres por parte das empresas, 

mostrando uma desigualdade de gênero nas organizações, que buscam mulheres mais 

especializadas para ocupar os mesmos cargos de homens menos especializados.

4.4 Aspectos pessoais

Quando questionadas sobre os cuidados com os filhos, 4 mulheres (E, F, G e H) 
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apontam que possuem uma divisão de cuidados dos filhos de 50% para elas e 50% para os 

maridos, 3 mulheres (A, C e D) falam que apesar dos cuidados práticos com os filhos serem 

divididos 50% para elas e 50% para os maridos, elas ficam com a maior carga mental da 

parentalidade; apenas 1 mulher (B) relata que é responsável por apenas 20% da demanda da 

criança e que os demais 80% são divididos entre o seu pai e a sua mãe, que moram com ela, o 

seu marido não faz parte dos cuidados, pois está morando temporariamente em outra cidade.

Já os homens, quando questionados sobre os cuidados com os filhos, 4 homens (C, 

D, E e H) apontam que possuem uma divisão equilibrada de 50% para eles e 50% para as 

esposas. O Homem A traz que, apesar dos cuidados práticos com a filha serem divididos 50% 

para ele e 50% para a esposa, ela acaba ficando com a maior carga mental da parentalidade. Os 

Homens B e F assumem menos as demandas dos filhos, sendo a maior demanda 

responsabilidade da esposa, o Homem B considera ser mais um suporte emocional para as 

filhas, realizando menos as demandas práticas. O Homem G é divorciado e o filho mora com a 

mãe em um estado diferente, por esse motivo a divisão das demandas práticas do dia a dia ficam 

mais com a mãe, ele fica com o filho durante o período de férias e pelo menos uma vez ao mês 

por, no mínimo, quatro dias, sendo 100% responsável pelos seus cuidados durante esse período, 

porém ele reforça que mesmo à distância participa da educação do filho, cobrando que as tarefas 

sejam feitas e corrigindo-as, regulando horário de estudo, orientando-o em caso de mau 

comportamento etc.

Quadro 10 – Divisão de cuidados com o(s) filho(s)
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Já quando questionadas sobre os serviços domésticos, 6 mulheres (A, D, E, F, G e 

H) falam que dividem as demandas domésticas com seus parceiros igualmente, apenas 1 mulher 

(C) relata que fica com a maior parte das responsabilidades da casa, e somente 1 mulher (B) 

aponta que não participa dos cuidados domésticos.

Quatro homens (A, D, E e G) falam que dividem as demandas domésticas com suas 

parceiras igualmente, dois homens (B e C) declaram que participam consideravelmente da 

divisão dos cuidados domésticos, porém as esposas acabam ficando com um pouco mais de 

demanda, apenas 1 homem (H) relata que fica com a maior parte das responsabilidades da casa 

e apenas 1 homem (F) expõe que a esposa fica com a maior parte das responsabilidades da casa.

Quadro 11 – Divisão das atividades domésticas
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Ao observar os quadros 10 e 11, que expõem a divisão dos cuidados com os filhos 

e dos serviços domésticos, vemos um resultado que demonstra uma mudança cultural da 

geração Y, com maior presença dos homens nestas atividades, visto que das 16 pessoas 

entrevistadas em apenas 3 casos (Homens B, F e G) as mães ficam com a maior demanda prática 

dos cuidados dos filhos, e em apenas 4 casos (Mulher C e Homens B, C e F) a mulher fica com 

a maior parte dos trabalhos domésticos. Percebe-se até um caso (Homem H), em que o homem 

é quem fica com maior demanda dos serviços domésticos, quebrando alguns paradigmas 

sociais, assim como o caso da Mulher B também se encaixa com uma quebra de paradigma, 

pois esta não se responsabiliza pelos trabalhos domésticos, e possui pouca responsabilidade 

para com sua filha.

Podemos ver que dos 12 participantes que alegam dividir meio a meio as demandas 

práticas da criança, 10 participantes (Mulheres A, D, E, F, G e H e Homens A, C, D e E) 

manifestam a âncora estilo de vida de forma dominante, secundária ou terciária. E que dos 10 

participantes que dizem dividir meio a meio as demandas da casa, todos (Mulheres A, D, E, F, 

G e H e Homens A, D, E e G) expressam a âncora estilo de vida de forma dominante, secundária 

ou terciária. Podemos fazer essa relação com a âncora de carreira, pois pessoas mais ativas na 

criação dos seus filhos e dos cuidados domésticos, buscam maior equilíbrio entre a vida 

profissional e a vida fora do trabalho, pois demandam maior tempo livre para cumprir todas as 

suas obrigações que possuem em casa.

As Mulheres A, C e G trouxeram que não praticam atividades físicas, enquanto a 

Mulher E pratica duas vezes na semana, as Mulheres B, D e H praticam três vezes na semana e 

a Mulher F quatro vezes na semana. 

Apenas o Homem B relatou não praticar atividade física, o Homem D relata praticar 

de uma a duas vezes na semana, o Homem F prática duas vezes na semana, os Homens G e H 

praticam três vezes na semana, o Homem A de três a quatro vezes, o Homem E cinco vezes e o 

Homem C todos os dias. 

Quanto às práticas de atividades físicas, vemos uma pequena diferença de mulheres 

que não praticam nenhuma atividade (3 de 8) para os homens que não praticam nenhuma 

atividade (1 de 8). E a média dos que realizam é 3x na semana, tanto para homens quanto para 

mulheres. Portanto é possível ver uma tendência de maior equilíbrio entre gêneros nesse ponto 
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da pesquisa, apesar de que apenas no gênero masculino teve a presença de participante que 

pratique atividades físicas todos os dias.

Três mulheres (B, E e G) apontaram que não realizaram atividades de lazer com os 

amigos, ou realizaram muito pouco (menos de seis vezes ao ano), já a Mulher F realizou pelo 

menos uma vez a cada dois meses, a Mulher A realizou uma vez ao mês e as Mulheres C, D e 

H conseguiram toda semana. Já sobre atividades de lazer junto à família, todas apontaram fazer 

atividades semanalmente.

Um homem (H) relatou ter praticado atividade de lazer com os amigos apenas nove 

vezes no último ano, quatro homens (A, B, E e F) apontaram realizar atividades junto aos 

amigos uma vez ao mês, um homem (G) declarou realizar três vezes ao mês e dois homens (C 

e D) informaram que realizaram uma vez por semana. Já sobre atividades de lazer junto à 

família, o Homem E relata realizar duas vezes na semana, os Homens A, C e D praticaram uma 

vez na semana, os Homens B e H praticaram ao menos duas vezes ao mês e os homens F e G 

praticaram uma vez ao mês. 

Quadro 12 – Quantidade de atividades de lazer de homens e mulheres
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No que se diz a respeito das atividades de lazer, pode-se observar no quadro 12 que 

as mulheres se dedicam mais às atividades voltadas para a família em comparação aos homens, 

e os homens se dedicam mais às atividades voltadas aos amigos quando comparados às 

mulheres. É possível relacionar essa discrepância com as desigualdades de gênero ainda 

existentes, visto que as mulheres são educadas a serem mais voltadas à família, enquanto os 

homens não costumam ser educados dessa forma e nem costumam ter sobre eles a expectativa 

social de que eles precisam se dedicar mais às suas famílias e menos aos seus amigos, enquanto 

as mulheres sentem mais essa pressão social.

Observa-se que das 8 mulheres que dizem realizar atividades de lazer com amigos 

ou família semanalmente, 6 (Mulheres A, D, E, F, G e H) apresentam a âncora de carreira estilo 

de vida de forma dominante, secundária ou terciária. O mesmo acontece com os 4 homens (A, 

C, D e E) que também realizam tais programas com a mesma frequência. Podendo assim 

relacionar a presença dessa âncora com essa maior necessidade de lazer fora do trabalho.

Quanto às viagens, as Mulheres B, C e G preferem viagens mais curtas devido a 

rotina, as Mulheres F e H preferem viagens mais longas e as Mulheres A, D e E gostam dos 

dois tipos.

Quanto às viagens, três homens (A, C e F) preferem viagens mais curtas devido a 

rotina, três homens (B, D e E) preferem viagens mais longas e dois homens (G e H) gostam de 

ambas.

Seis mulheres demonstraram ter algum hobby e conseguir se dedicar a ele com um 

pouco de frequência, exceto a Mulher H, que gosta de surfar, porém mora em uma cidade sem 

praia, o que dificulta a prática; já a Mulher G, disse que está em um processo terapêutico para 

se conhecer novamente e aprender do que ela gosta.
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Todos os homens demonstraram possuir algum hobby e conseguir se dedicar a ele 

com um pouco de frequência, exceto o Homem B, que, por ser piloto de motovelocidade, acaba 

não conseguindo tanto tempo da rotina para se dedicar a este lazer.

Vemos nas respostas sobre viagens e hobbies um maior equilíbrio entre gêneros, 

podendo relacionar à geração y, que é uma geração que busca ter um maior autoconhecimento 

e que valoriza momentos de lazer, pois entende da importância deles, reconhecendo a 

necessidade de equilíbrio entre suas obrigações profissionais e domésticas e seus prazeres.  

Apenas três mulheres denotaram ambições pessoais voltadas apenas para si 

mesmas. A Mulher A sonha em um dia conseguir cursar odontologia, um curso que ela sempre 

gostou, porém não teve a oportunidade de fazer quando mais nova; a Mulher B almeja se 

conhecer novamente após a maternidade e a Mulher D gostaria de manter o estilo de vida que 

conquistou. Apenas uma mulher apresenta sua ambição pessoal voltada apenas para a família, 

que é o caso da Mulher E, que está focada na criação da sua filha da melhor forma. Enquanto 

as Mulheres C, F, G e H possuem ambições que englobam tanto sua individualidade, como a 

família. A Mulher C quer ter um segundo filho, ser uma boa mãe e se realizar profissionalmente 

sendo mãe; a Mulher F quer ver seus filhos crescendo, trilhando um caminho do bem, 

realizando seus sonhos e sendo felizes, enquanto para si, gostaria de correr uma maratona; a 

Mulher G gostaria de dar uma casa e um carro melhores para a mãe, dar uma boa educação ao 

filho e levá-lo para a Disney e mudar-se para uma casa maior; e a Mulher H almeja envelhecer 

bem e com saúde para ver seus filhos crescidos, seus netos sendo criados e, se possível, os 

bisnetos.

Três homens (B, G e H) demonstraram apenas ambições profissionais. Um homem 

(F) possui apenas ambição voltada ao financeiro, que é comprar um terreno para construir uma 

nova casa. Os demais homens apresentam ambições voltadas para a família e ao financeiro, o 

Homem A gostaria de prover para a filha dele um bom estilo de vida, o Homem C quer dar o 

suporte financeiro e emocional que as filhas dele precisam para prepará-las para o mercado de 

trabalho e para a vida, o Homem D se preocupa com o bem-estar de sua família e em prover 

uma vida confortável para sua filha e o Homem E busca se mudar devido as demandas dos 

filhos com escola e demais atividades e a falta de rede de apoio. 

Quadro 13 – Ambições pessoais de homens e mulheres
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Observa-se no quadro 13 que apenas no gênero masculino ocorreu de não existir 

nenhuma ambição pessoal, voltando-se apenas ao profissional, também foi visto no gênero 

masculino maior preocupação em prover financeiramente à família, ambos esses pontos estão 

interligados com o papel de gênero de provedor que os homens ainda assumem, consequência 

da cultura patriarcal em que os homens são criados voltados principalmente para o profissional. 

Nas respostas das mulheres também é possível constatar a influência do papel de gênero, com 

uma maior preocupação das mulheres para com as suas famílias, consequência da sua criação, 

que é voltada para a valorização da família acima do seu profissional e pessoal.

É possível relacionar as ambições pessoais das Mulheres D, E, F e H e dos Homens 

C e D com a âncora estilo de vida que aparece de forma primária, secundária ou terciária, pois 

ao terem maior equilíbrio entre vida profissional e pessoal, conseguirão se dedicar melhor ao 

que almejam.

Quanto às prioridades de suas vidas no momento, 4 mulheres demonstraram estar 

voltadas à família, a Mulher A definiu sua família como prioridade, as Mulheres C e D definiram 

sua filha e a Mulher G a educação do seu filho. Três mulheres demonstraram estar voltadas a 

si, a Mulher B e F definiram elas mesmas como prioridade e a Mulher D definiu sua vida 

pessoal. A Mulher H mostrou-se dividida entre a família e sua espiritualidade, e definiu ambas 

como sua prioridade. 

Já com os homens foi possível ver um pouco mais de diversidade em suas 
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prioridades, dois homens demonstraram estar voltados à família, o Homem D definiu o 

desenvolvimento de sua filha, enquanto o homem G definiu acompanhar o tratamento e a 

recuperação de sua mãe que está doente. Três homens expressaram estar voltados ao financeiro, 

o Homem A definiu a sua estabilidade financeira, o Homem E definiu a sua mudança de casa e 

o Homem F definiu quitar o financiamento da sua casa. Apenas o homem C está mais voltado 

a si e definiu a sua saúde como prioridade. Apenas o Homem B está mais voltado ao profissional 

e colocou a definição do que vai acontecer em 2025 no seu trabalho. E o Homem H mostrou-

se dividido entre família e trabalho e definiu ambos como suas prioridades.

Quadro 14 – Prioridades de homens e mulheres

O quadro 14 reforça as ideias anteriores, desenvolvidas através do quadro 13, 

demonstrando uma maior preocupação das mulheres por suas famílias e dos homens por 

questões financeiras e profissionais. Importante ressaltar que apenas no gênero feminino houve 

a presença de “ela mesma” como prioridade, isso acontece pois é comum a mulher colocar sua 

família, sua casa e seu trabalho acima de si por muito tempo ao longo de sua vida, chegando 

em um momento que ela sente uma necessidade de colocar-se como prioridade, para se 

conhecer novamente e/ou para tentar recuperar o tempo perdido, raramente é visto essa situação 

acontecer com homens.
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5. CONSIDERAÇÕES FINAIS

O presente trabalho tinha como objetivo geral comparar as motivações por trás das 

âncoras de carreira de homens e mulheres da geração Y. 

Para alcançar essa finalidade, foram traçados objetivos específicos, sendo o 

primeiro deles identificar as âncoras de carreira de homens e mulheres da geração Y através da 

aplicação do teste de Schein de 1990. Através desse processo foram encontradas as seguintes 

âncoras de carreira dominantes relacionadas ao gênero masculino: estilo de vida (3), 

segurança/estabilidade (3), criatividade empreendedora (1), autonomia/independência (1) e 

competência técnica ou funcional (1). Enquanto para o gênero feminino foram encontradas as 

âncoras estilo de vida (5), segurança/estabilidade (1), autonomia e independência (1), 

criatividade empreendedora (1) e serviço/dedicação a uma causa (1)

Através dos objetivos específicos de identificar, comparar e analisar as diferenças 

das motivações, sejam elas profissionais como pessoais, por trás das âncoras de homens e 

mulheres da geração Y, foi possível constatar que algumas diferenças de gênero ainda permeiam 

a realidade dos entrevistados. 

No gênero feminino é notável a grande influência que a família e a maternidade 

possuem sobre as âncoras de carreira, no que se refere às suas prioridades e ambições pessoais, 

elas são principalmente voltadas às suas famílias. Percebe-se também que a maior demanda de 

carga mental nos cuidados com os filhos recai sobre as mulheres e há, por parte delas, uma 

maior dedicação às atividades de lazer com a família quando comparadas aos homens.

Entre os homens também se percebe a influência dos papéis de gênero em alguns 

momentos do trabalho. Nos resultados das âncoras de carreira vemos a influência do papel de 

provedor que alguns participantes ainda assumem e quando se tratando de suas prioridades e 

ambições pessoais, elas são mais voltadas ao trabalho e questões financeiras. 

Foi perceptível um maior equilíbrio entre os gêneros em outros momentos do 

trabalho, como na divisão do trabalho doméstico de forma igualitária, nas ambições 

profissionais que se mostraram similares, no interesse por trabalhos que permitem maior 

equilíbrio profissional, pessoal e familiar, na dificuldade em avançar nos estudos após terem 

filhos, na frequência de realização de práticas de atividades físicas, no possuir e conseguir se 

dedicar a algum hobby e no gostar de viagens, sejam elas curtas ou longas. Pode-se relacionar 

esses resultados com a geração Y, a qual se mostra mais encaminhada para uma maior equidade 

entre os gêneros que as gerações anteriores. Apesar da igualdade de gênero ainda não ser uma 
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realidade, através destes resultados, nota-se avanços significativos.

As âncoras de carreiras dos participantes se mostraram consistentes com seus 

valores, motivações e competências, sendo possível relacioná-las com suas ambições, estilo de 

vida e prioridades. As motivações, quando são influenciadas por acontecimentos pessoais, 

como alguma doença, perda de um familiar, nascimento de um filho etc. demonstraram ser de 

grande importância e causar impacto no resultado da âncora de carreira.

Os indivíduos que estavam em uma posição que contemplava sua âncora de 

carreira, demonstraram estar satisfeitos e felizes profissionalmente. Portanto, recomenda-se 

para as organizações buscarem aplicar o teste de âncoras de carreira de Schein, que foi 

reformulado em 2023 para melhorar quanto às críticas que o instrumento recebia, tornando-se 

um ótimo meio para identificar o tipo de profissional que o colaborador é e o que ele busca, e 

se ele se encaixa ao perfil da empresa.

O tamanho reduzido da amostra utilizada é uma limitação deste trabalho, não 

podendo generalizar os resultados obtidos para toda geração Y, assim como falta de diversidade 

dos participantes também representa uma limitação, visto que os resultados podem ser 

diferentes quando consideradas outras variáveis, como fatores econômicos, raciais, nível de 

escolaridade e orientação sexual. 

Diante das limitações do presente trabalho, como sugestão de futuros estudos, 

sugere-se a continuidade do estudo sobre este tema com o intuito de desenvolver mais pesquisas 

voltadas a esta área, que demonstrou ter potencial para maior aprofundamento, com diversas 

formas de ser trabalhada, com diferentes enfoques, como econômicos e raciais, ou com 

diferentes perfis, homens e mulheres casados e solteiros, com e sem filhos etc. Também é 

possível realizar pesquisas relacionadas à mudança das âncoras de carreiras de um indivíduo ao 

longo dos anos, visto que material teórico que aborde o tema ainda é escasso.

Importante ressaltar que falar sobre as diferenças de gênero ainda existentes é 

importante para que ocorra conscientização da sociedade e uma maior busca por igualdade, ao 

utilizarmos um estudo qualitativo, conseguimos observar em quais áreas é possível observar 

um equilíbrio entre homens e mulheres, e em quais áreas ainda é necessário um maior esforço 

para alcançar a verdadeira equidade.
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APÊNDICE A – ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Sobre sua vida profissional

Sobre sua vida familiar

Sobre sua vida pessoal

Sobre suas prioridades
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APÊNDICE B – RESPOSTAS DO TESTE DE ÂNCORAS DE CARREIRA

Como as mulheres classificaram as afirmações do teste de âncora de carreira aplicado.

Quadro 15 – Respostas das mulheres no teste de âncoras de carreira

1. Sonho em ser tão bom no que 

faço, de tal forma que meus 

conhecimentos especializados sejam 

constantemente procurados.

Competência 

técnica ou 

funcional

4 3 5 5 6 10 5 6

9. Sinto-me sucedido em minha 

carreira apenas quando posso 

desenvolver minhas habilidades 

técnicas ou funcionais a um nível de 

competência muito alto.

2 3 1 10 5 4 1 4

17. Tornar-me um gerente técnico 

em minha área de especialização é 

mais atraente para mim do que 

tornar-me um gerente geral.

5 2 1 3 4 1 4 2

25. Preferiria deixar meu emprego a 

aceitar uma tarefa de rodízio que me 

afaste da minha área de experiência.

1 1 1 3 5 5 3 2

33. Sinto-me plenamente realizado 

em meu trabalho quando sou capaz 

de empregar minhas habilidades e 

talentos especiais.

6 4 4 6 4 6 10 4

2. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quando sou capaz de 

integrar e gerenciar o esforço dos 

outros.

Competência 

gerencia geral
1 2 2 5 6 5 5 6
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10. Sonho em dirigir uma 

organização complexa e tomar 

decisões que afetem muitas pessoas.

Competência 

gerencia geral

1 1 4 5 3 3 2 2

18. Sentir-me-ei bem-sucedido em 

minha carreira apenas quando me 

tornar um gerente geral em alguma 

organização.

1 2 1 3 1 3 1 3

26. Tornar-me um gerente geral é 

mais atraente para mim do que 

tornar-me um gerente técnico em 

minha área de especialização.

1 3 4 3 5 4 2 4

34. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar um emprego 

que me afastasse da trajetória de 

gerência geral.

1 2 2 3 5 4 3 1

3. Sonho em ter uma carreira que 

me dê a liberdade de fazer o 

trabalho à minha maneira de no 

tempo por mim programado.

6 5 4 6 4 6 3 5

11. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quanto tenho total liberdade 

de definir minhas próprias tarefas, 

horários e procedimentos.

6 10 10 5 5 4 5 10

19. Sentir-me-ei bem-sucedido em 

minha carreira apenas quando 

alcançar total autonomia e liberdade.

1 5 2 3 1 5 4 6
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27. Para mim, poder fazer um 

trabalho à minha própria maneira, 

sem regras e restrições, é mais 

importante do que segurança.

1 3 1 3 3 3 1 3

35. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar um emprego 

que reduza minha autonomia e 

liberdade.

4 5 2 4 6 10 3 5

4. Segurança e estabilidade são mais 

importantes para mim do que 

liberdade e autonomia.

5 3 4 4 3 1 2 3

12. Preferiria deixar meu emprego a 

aceitar uma tarefa que possa colocar 

em risco minha segurança na 

organização.

2 6 4 3 10 4 1 3

20. Procuro trabalhos em 

organizações que me deem senso de 

segurança e estabilidade.

5 4 6 4 5 2 5 4

28. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quando percebo que tenho 

total segurança financeira e 

estabilidade no trabalho.

10 3 5 5 5 3 6 3

36. Sonho em ter uma carreira que 

me dê senso de segurança e 

estabilidade.

6 4 4 4 4 3 6 3

5. Estou sempre procurando ideias 

que me permitam iniciar meu 

próprio negócio.

1 1 10 3 10 5 1 6
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13. Montar meu próprio negócio é 

mais importante para mim do que 

atingir uma alta posição gerencial 

como empregado.

1 1 4 3 2 6 1 4

21. Sinto-me realizado em minha 

carreira quando tenho a 

oportunidade de construir alguma 

coisa que seja resultado unicamente 

de minhas próprias ideias e esforços.

4 5 1 3 4 4 2 1

29. Sinto-me bem-sucedido em meu 

trabalho apenas quando posso criar 

ou construir alguma coisa que seja 

inteiramente de minha autoria.

1 3 1 3 2 4 4 1

37. Sonho em iniciar e montar meu 

próprio negócio.
1 1 10 1 5 6 1 6

6. Sinto-me bem em minha carreira 

apenas quando tenho a sensação de 

ter feito uma contribuição real para 

o bem da sociedade.

3 4 2 4 5 5 1 6

14. Sinto-me mais realizado em 

minha carreira quando posso utilizar 

meus talentos a serviço dos outros.

5 6 3 3 6 4 4 10

22. Utilizar minhas habilidades para 

tornar o mundo um lugar melhor 

para se viver e trabalhar, é mais 

importante para mim do que 

alcançar uma posição gerencial de 

alto nível.

5 4 5 4 5 3 3 6
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30. Sonho em ter uma carreira que 

faça uma real contribuição à 

humanidade e à sociedade.

4 4 3 4 2 3 5 6

38. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar uma tarefa que 

prejudique minha capacidade de 

servir aos outros.

4 3 2 3 4 3 4 5

7. Sonho com uma carreira na qual 

eu possa solucionar problemas ou 

vencer com situações extremamente 

desafiadoras.

2 5 5 4 4 3 4 3

15. Sinto-me realizado em minha 

carreira apenas quando enfrento e 

supero desafios extremamente 

difíceis.

1 4 1 4 4 4 1 2

23. Sinto-me mais realizado em 

minha carreira quando solucionei 

problemas insolúveis ou venci o que 

aparentemente era impossível de ser 

vencido.

4 10 2 4 4 3 4 1

31. Procuro oportunidades de 

trabalho que desafiem fortemente 

minhas habilidades para solucionar 

problemas.

2 5 2 4 4 6 6 2

39. Trabalhar em problemas 

praticamente insolúveis para mim é 

mais importante do que alcançar 

uma posição gerencial de alto nível.

6 3 1 1 2 2 1 1
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8. Preferiria deixar meu emprego do 

que ser colocado em um trabalho 

que comprometa minha capacidade 

de me dedicar aos assuntos pessoais 

e familiares.

3 4 5 4 6 10 1 5

16. Sonho com uma carreira que me 

permita integrar minhas 

necessidades pessoais, familiares e 

de trabalho.

10 4 4 10 6 6 10 10

24. Sinto-me bem-sucedido na vida 

apenas quando fui capaz de 

equilibrar minhas necessidades 

pessoais, familiares e de carreira.

4 10 2 10 10 6 10 6

32. Equilibrar as exigências da 

minha vida pessoal e profissional é 

mais importante do que alcançar alta 

posição gerencial.

10 4 5 6 4 5 4 6

40. Sempre procurei oportunidades 

de trabalho que minimizassem 

interferências com assuntos pessoais 

e familiares.

1 1 2 4 3 5 2 1

Como os homens classificaram as afirmações do teste de âncora de carreira aplicado.

Quadro 16 – Respostas dos homens no teste de âncoras de carreira
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1. Sonho em ser tão bom no que 

faço, de tal forma que meus 

conhecimentos especializados sejam 

constantemente procurados.

Competência 

técnica ou 

funcional

4 10 4 4 4 4 4 5

9. Sinto-me sucedido em minha 

carreira apenas quando posso 

desenvolver minhas habilidades 

técnicas ou funcionais a um nível de 

competência muito alto.

3 6 4 5 4 4 5 5

17. Tornar-me um gerente técnico 

em minha área de especialização é 

mais atraente para mim do que 

tornar-me um gerente geral.

2 4 4 2 3 1 3 5

25. Preferiria deixar meu emprego a 

aceitar uma tarefa de rodízio que me 

afaste da minha área de experiência.

2 2 3 2 2 1 3 3

33. Sinto-me plenamente realizado 

em meu trabalho quando sou capaz 

de empregar minhas habilidades e 

talentos especiais.

3 5 4 4 9 6 9 1

2. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quando sou capaz de 

integrar e gerenciar o esforço dos 

outros. Competência 

gerencia geral

5 4 3 4 5 4 3 1

10. Sonho em dirigir uma 

organização complexa e tomar 

decisões que afetem muitas pessoas.

4 10 5 3 3 1 3 1
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18. Sentir-me-ei bem-sucedido em 

minha carreira apenas quando me 

tornar um gerente geral em alguma 

organização.

Competência 

gerencia geral

3 4 3 3 4 1 2 1

26. Tornar-me um gerente geral é 

mais atraente para mim do que 

tornar-me um gerente técnico em 

minha área de especialização.

4 5 2 5 4 3 4 1

34. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar um emprego 

que me afastasse da trajetória de 

gerência geral.

1 2 4 4 3 1 3 4

3. Sonho em ter uma carreira que 

me dê a liberdade de fazer o 

trabalho à minha maneira de no 

tempo por mim programado.

5 4 3 3 4 5 10 4

11. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quanto tenho total liberdade 

de definir minhas próprias tarefas, 

horários e procedimentos.

3 4 5 4 3 6 4 2

19. Sentir-me-ei bem-sucedido em 

minha carreira apenas quando 

alcançar total autonomia e liberdade.

3 4 5 4 3 6 5 1

27. Para mim, poder fazer um 

trabalho à minha própria maneira, 

sem regras e restrições, é mais 

importante do que segurança.

2 2 2 3 2 1 4 2
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35. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar um emprego 

que reduza minha autonomia e 

liberdade.

2 3 5 4 3 5 5 4

4. Segurança e estabilidade são mais 

importantes para mim do que 

liberdade e autonomia.

3 10 5 5 5 5 3 4

12. Preferiria deixar meu emprego a 

aceitar uma tarefa que possa colocar 

em risco minha segurança na 

organização.

1 6 1 2 3 6 3 1

20. Procuro trabalhos em 

organizações que me deem senso de 

segurança e estabilidade.

5 6 10 5 5 2 3 3

28. Sinto-me mais realizado em meu 

trabalho quando percebo que tenho 

total segurança financeira e 

estabilidade no trabalho.

6 5 3 5 4 6 3 3

36. Sonho em ter uma carreira que 

me dê senso de segurança e 

estabilidade.

10 5 5 4 9 4 3 3

5. Estou sempre procurando ideias 

que me permitam iniciar meu 

próprio negócio.

1 4 2 1 4 5 2 4

13. Montar meu próprio negócio é 

mais importante para mim do que 

atingir uma alta posição gerencial 

como empregado.

1 3 3 1 4 10 3 4
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21. Sinto-me realizado em minha 

carreira quando tenho a 

oportunidade de construir alguma 

coisa que seja resultado unicamente 

de minhas próprias ideias e esforços.

1 2 5 4 2 3 3 2

29. Sinto-me bem-sucedido em meu 

trabalho apenas quando posso criar 

ou construir alguma coisa que seja 

inteiramente de minha autoria.

1 4 2 3 3 4 4 2

37. Sonho em iniciar e montar meu 

próprio negócio.

1 3 5 1 9 10 3 5

6. Sinto-me bem em minha carreira 

apenas quando tenho a sensação de 

ter feito uma contribuição real para 

o bem da sociedade.

2 6 4 5 3 5 3 2

14. Sinto-me mais realizado em 

minha carreira quando posso utilizar 

meus talentos a serviço dos outros.

5 3 5 4 4 6 4 2

22. Utilizar minhas habilidades para 

tornar o mundo um lugar melhor 

para se viver e trabalhar, é mais 

importante para mim do que 

alcançar uma posição gerencial de 

alto nível.

2 3 5 3 3 6 3 2

30. Sonho em ter uma carreira que 

faça uma real contribuição à 

humanidade e à sociedade.

2 3 5 3 4 10 3 2
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38. Preferiria deixar minha 

organização a aceitar uma tarefa que 

prejudique minha capacidade de 

servir aos outros.

2 2 1 2 3 1 2 1

7. Sonho com uma carreira na qual 

eu possa solucionar problemas ou 

vencer com situações extremamente 

desafiadoras.

5 6 4 4 2 4 4 4

15. Sinto-me realizado em minha 

carreira apenas quando enfrento e 

supero desafios extremamente 

difíceis.

2 6 3 10 3 3 3 2

23. Sinto-me mais realizado em 

minha carreira quando solucionei 

problemas insolúveis ou venci o que 

aparentemente era impossível de ser 

vencido.

10 6 4 5 3 5 4 3

31. Procuro oportunidades de 

trabalho que desafiem fortemente 

minhas habilidades para solucionar 

problemas.

4 6 5 3 4 4 4 2

39. Trabalhar em problemas 

praticamente insolúveis para mim é 

mais importante do que alcançar 

uma posição gerencial de alto nível.

2 2 2 2 2 5 2 3
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8. Preferiria deixar meu emprego do 

que ser colocado em um trabalho 

que comprometa minha capacidade 

de me dedicar aos assuntos pessoais 

e familiares.

2 3 2 3 4 2 5 1

16. Sonho com uma carreira que me 

permita integrar minhas 

necessidades pessoais, familiares e 

de trabalho.

10 4 10 9 5 2 5 1

24. Sinto-me bem-sucedido na vida 

apenas quando fui capaz de 

equilibrar minhas necessidades 

pessoais, familiares e de carreira.

4 3 10 10 5 6 9 5

32. Equilibrar as exigências da 

minha vida pessoal e profissional é 

mais importante do que alcançar alta 

posição gerencial.

5 2 4 5 4 6 4 1

40. Sempre procurei oportunidades 

de trabalho que minimizassem 

interferências com assuntos pessoais 

e familiares.

4 2 4 4 3 4 4 4
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APÊNDICE C – RESULTADOS DO TESTE DE ÂNCORAS DE CARREIRA

Resultados dos testes de âncoras de carreira das mulheres:

Quadro 17 – Resultado do teste de âncoras de carreira das mulheres

Competência 
técnica ou funcional

Competência 
gerencia geral

Autonomia/ 
independência

Segurança/ 
estabilidades

Resultados dos testes de âncoras de carreira dos homens:

Quadro 18 – Resultado do teste de âncoras de carreira dos homens

Competência 
técnica ou funcional

Competência 

gerencia geral



80

Autonomia/ 

independência

Segurança/ 

estabilidades
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ANEXO A – TESTE DE ÂNCORAS DE CARREIRA (SCHEIN, 1990)

Quadro 19 – Teste de âncoras de carreira de Schein (1990)

1.
Sonho em ser tão bom no que faço, de tal forma que meus conhecimentos 

especializados sejam constantemente procurados.

2.
Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando sou capaz de integrar e 

gerenciar o esforço dos outros.

3.
Sonho em ter uma carreira que me dê a liberdade de fazer o trabalho à minha 

maneira de no tempo por mim programado.

4.
Segurança e estabilidade são mais importantes para mim do que liberdade e 

autonomia.

5.
Estou sempre procurando ideias que me permitam iniciar meu próprio 

negócio.

6.
Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensação de ter feito 

uma contribuição real para o bem da sociedade.

7.
Sonho com uma carreira na qual eu possa solucionar problemas ou vencer 

com situações extremamente desafiadoras.

8.

Preferiria deixar meu emprego do que ser colocado em um trabalho que 

comprometa minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e 

familiares.

9.

Sinto-me sucedido em minha carreira apenas quando posso desenvolver 

minhas habilidades técnicas ou funcionais a um nível de competência muito 

alto.

10.
Sonho em dirigir uma organização complexa e tomar decisões que afetem 

muitas pessoas.

11.
Sinto-me mais realizado em meu trabalho quanto tenho total liberdade de 

definir minhas próprias tarefas, horários e procedimentos.
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12.
Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa que possa colocar em 

risco minha segurança na organização.

13.
Montar meu próprio negócio é mais importante para mim do que atingir uma 

alta posição gerencial como empregado.

14.
Sinto-me mais realizado em minha carreira quando posso utilizar meus 

talentos a serviço dos outros.

15.
Sinto-me realizado em minha carreira apenas quando enfrento e supero 

desafios extremamente difíceis.

16.
Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas necessidades 

pessoais, familiares e de trabalho.

17.
Tornar-me um gerente técnico em minha área de especialização é mais 

atraente para mim do que tornar-me um gerente geral.

18.
Sentir-me-ei bem-sucedido em minha carreira apenas quando me tornar um 

gerente geral em alguma organização.

19.
Sentir-me-ei bem-sucedido em minha carreira apenas quando alcançar total 

autonomia e liberdade.

20.
Procuro trabalhos em organizações que me deem senso de segurança e 

estabilidade.

21.

Sinto-me realizado em minha carreira quando tenho a oportunidade de 

construir alguma coisa que seja resultado unicamente de minhas próprias 

ideias e esforços.

22.

Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor para se 

viver e trabalhar, é mais importante para mim do que alcançar uma posição 

gerencial de alto nível.

23.
Sinto-me mais realizado em minha carreira quando solucionei problemas 

insolúveis ou venci o que aparentemente era impossível de ser vencido.
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24.
Sinto-me bem-sucedido na vida apenas quando fui capaz de equilibrar minhas 

necessidades pessoais, familiares e de carreira.

25.
Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa de rodízio que me afaste 

da minha área de experiência.

26.
Tornar-me um gerente geral é mais atraente para mim do que tornar-me um 

gerente técnico em minha área de especialização.

27.
Para mim, poder fazer um trabalho à minha própria maneira, sem regras e 

restrições, é mais importante do que segurança.

28.
Sinto-me mais realizado em meu trabalho quando percebo que tenho total 

segurança financeira e estabilidade no trabalho

29.
Sinto-me bem-sucedido em meu trabalho apenas quando posso criar ou 

construir alguma coisa que seja inteiramente de minha autoria.

30.
Sonho em ter uma carreira que faça uma real contribuição à humanidade e à 

sociedade.

31.
Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente minhas 

habilidades para solucionar problemas.

32.
Equilibrar as exigências da minha vida pessoal e profissional é mais 

importante do que alcançar alta posição gerencial.

33.
Sinto-me plenamente realizado em meu trabalho quando sou capaz de 

empregar minhas habilidades e talentos especiais.

34.
Preferiria deixar minha organização a aceitar um emprego que me afastasse 

da trajetória de gerência geral.

35.
Preferiria deixar minha organização a aceitar um emprego que reduza minha 

autonomia e liberdade.

36. Sonho em ter uma carreira que me dê senso de segurança e estabilidade.

37. Sonho em iniciar e montar meu próprio negócio.
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38.
Preferiria deixar minha organização a aceitar uma tarefa que prejudique 

minha capacidade de servir aos outros.

39.
Trabalhar em problemas praticamente insolúveis para mim é mais importante 

do que alcançar uma posição gerencial de alto nível.

40.
Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem interferências 

com assuntos pessoais e familiares.
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