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RESUMO

O ambiente organizacional tem sofrido mudancas em fungdo de acontecimentos
histéricos e influéncias externas. As mulheres também tiveram um papel importante
nessas alteracfes, pois, conseguiram ultrapassar barreiras impostas pela sociedade e
passaram a se inserir no mercado de trabalho. Nesse sentido, a sua insercéo ocasionou
modificagcdes no ambiente organizacional, como por exemplo, as diferentes perspectivas
de carreira. Para tanto, o objetivo deste estudo € analisar a percepcdo das mulheres em
relacdo as barreiras no desenvolvimento da carreira e qual tipo de carreira elas tendem
a seguir. Para isso, foi realizado uma pesquisa de carater quantitativo descritivo,
utilizando a técnica de survey, com 287 mulheres. Com os resultados da pesquisa, pode-
se notar que as mulheres pesquisadas tendem a ndo perceber o preconceito, as barreiras
e as dificuldades no ambiente de trabalho. Em relacdo as barreiras da maternidade na
carreira, as mulheres que nao tém filhos percebem mais as dificuldades do que as
mulheres que tém filhos. E, por fim, em relagdo a sua carreira, aspectos de rotina de
trabalho, interacdo pessoal, desenvolvimento profissional e responsabilidade social as
respondentes apresentam uma perspectiva de carreira mais contemporanea. Porém,
gquando se trata de beneficios econdmicos, as respondentes apresentam uma
perspectiva de carreira mais tradicional.
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ABSTRACT

The organizational environment has undergone changes due to historical events and
external influences. Women also played an important role in these changes, as they were
able to overcome barriers imposed by society and started to enter the labor market. In this
sense, its insertion caused changes in the organizational environment, such as, for
example, the different career perspectives. Therefore, the aim of this study is to analyze
the perception of women in relation to barriers in career development and what type of
career they tend to follow. For this, a quantitative descriptive research was carried out,
using the survey technique, with 287 women. With the results of the research, it can be
noted that the women surveyed tend not to perceive prejudice, barriers and difficulties in
the work environment. Regarding the barriers of motherhood in the career, women who
do not have children perceive the difficulties more than women who have children. And
finally, in relation to their career, aspects of work routine, personal interaction, professional
development and social responsibility, the respondents present a more contemporary
career perspective. However, when it comes to economic benefits, respondents have a
more traditional career perspective.

Keywords: Women, Career, Human resources management.

1. INTRODUCAO

No discurso organizacional, a familia € muito valorizada, pois, € vista como base
afetiva permitindo equilibrio ao empregado. Porém, as imagens reproduzem um modelo
familiar patriarcal, dividindo as tarefas de acordo com o género, sendo o homem
responsavel pelos ganhos financeiros e a mulher pela administracdo do lar. Nesse
contexto, ter uma familia e sustenta-la legitimam a masculinidade dos homens,
completando o papel masculino na sociedade (ECCEL; GRISCI, 2011).

Nesse sentido, as mulheres acabaram se adaptando a cultura masculina
dominante nas organizacdes, onde, essa dominacao, muitas vezes, impede a ascensao
das mulheres do mercado de trabalho (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009; RESENDE;
MELO, 2017). Frente a esse contexto, 0 ambiente organizacional tem em vista 0 homem
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como modelo de trabalhador padrdo (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010;
ECCEL; GRISCI, 2011).

As mulheres séo diariamente comparadas a esse modelo masculino, tendo que
se submeter ao exercicio de adaptacéo, procurando agir de maneira mais parecida com
0s homens, com pouca demonstracao de emotividade, objetividade e seriedade (ECCEL,;
GRISCI, 2011; HENDERSON; FERREIRA; DUTRA, 2016). Se anteriormente o desafio
da mulher era ingressar no mercado de trabalho, atualmente, as mulheres precisam
superar barreiras diversas para sua ascensao profissionalmente e darem continuidade a
suas carreiras.

O rendimento salarial médio das mulheres no Brasil, continua sendo inferior aos
dos homens (20,5%) e, quanto maior o cargo, maior essa disparidade, pois, no grupo de
diretores e gerentes, o rendimento médio das mulheres equivale a 71,3% do recebido
pelos homens (IBGE, 2018). Essa diferenca repete quando fala se da insercdo de
mulheres em posicdo de lideranca no Brasil (37,8%) (IBGE, 2018). Ademais, a
participacdo feminina em niveis de alto escaldo nas empresas brasileiras € de apenas
13%, sendo que essa diferenca é maior em relacdo as mulheres negras (0,5%) (ONU
MULHERES, 2018).

Frente a esse contexto, é importante reconhecer os desafios enfrentados pelas
mulheres em sua inser¢cao no mercado de trabalho, um ambiente o qual os homens séo
vistos como bloco homogéneo (ECCEL; GRISCI, 2011). Diante disso, para poder
proporcionar um maior entendimento em relagcdo os géneros no mercado de trabalho, o
objetivo deste estudo € analisar a percepcao das mulheres em relacao as barreiras no
desenvolvimento da carreira e qual tipo de carreira elas tendem a seguir. Esse estudo se
justifica, pois é importante para as empresas entenderem as suas politicas e praticas de
Gestao de Pessoas (GP), assim, as empresas podem se preparar para oferecer carreiras
gue valorizem ndo apenas aspectos externos, mas também os sentimentos internos de

realizacédo das mulheres.
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Além de que, a carreira necessita de um plano que contemple as necessidades
dos individuos, considerando seus aspectos pessoais, fisicos e psiquicos visando o seu
bem-estar (COLET; MOZZATO; OLTRAMARI, 2017). Dessa maneira, acbes da GP
podem engajar e estimular o progresso dos empregados, podendo melhorar seu
desempenho. E, isso € possivel através da elaboracdo e a implantacdo de politicas e
praticas, com acdes planejadas e organizadas estrategicamente, de modo a diagnosticar

as necessidades do empregado. Sem empregados motivados, a empresa corre 0 risco

de perder bons talentos e ter uma alta rotatividade. Gerando um clima organizacional

ruim, afetando a produtividade e performance de outros profissionais.

Analisando as publicagbes sobre a carreira e mulheres, ha estudos sobre
mulheres (SCHLICKMANN; PIZARRO, 2013; HENDERSON; FERREIRA; DUTRA, 2016;
HRYNIEWICZ; VIANNA, 2018); carreira (DUTRA, 1992; CHANLAT, 1995; HALL, 1996;
LACOMBE; CHU, 2005; FONTANELLE, 2005; BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006); e
carreira das mulheres (TANURE; CARVALHO NETO; OLIVEIRA, 2006; SALVAGNI,;
CANABARRO, 2015; CERIBELI; SILVA, 2017). Porém, ha poucos estudos que
contemplem as barreiras e dificuldades que as mulheres enfrentam, juntamente com o
tipo de carreira que ela exerce. Nesse contexto, questiona-se: qual a percepcédo das
mulheres em relagcéo as barreiras no desenvolvimento da carreira e qual tipo de carreira
elas tendem a seguir? Para tanto, o objetivo deste estudo é analisar a percepcao das
mulheres em relacéo as barreiras no desenvolvimento da carreira e qual tipo de carreira
elas tendem a segquir.

As proximas sec¢bes abordam o referencial tedrico que contempla os conceitos
da mulher no mercado de trabalho e de carreira. Também se expdem os procedimentos
metodolégicos que abordam o tipo de pesquisa, a técnica de coleta de dados, o
instrumento de coleta, a populacdo e amostra e a técnica de andlise de dados, que darédo
suporte a realizacdo do estudo. Por fim, apresenta-se a analise dos, discussao dos

resultados e as consideragdes finais.
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2. MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

O movimento das mulheres propde uma nova articulacdo entre a politica e a vida
cotidiana, entre esfera privada, social e publica, por isso, se diferencia dos outros
movimentos (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009). Em 1975, a ONU declara o inicio da
década da mulher e, no Brasil, surgem os primeiros grupos feministas comprometidos
em lutar pela igualdade das mulheres e pela abertura democratica (ONU, 2018). A partir
disso, comeca o crescimento expressivo da participacdo feminina no mercado de trabalho
brasileiro (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009).

O ambiente organizacional segue sendo um universo predominantemente
masculino (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010), pois, as organizac¢des,
foram criadas em sua grande maioria por homens e para homens. Ou seja, tudo o que é
considerado normal e comum no trabalho tende a privilegiar tracos que sao culturalmente
atribuidos aos homens (OLIVEIRA; GAIO; BONACIM, 2009). Para tanto, as mulheres
precisam lidar com preconceitos machistas em relacdo ao seu lugar de trabalho, do tipo
‘isto ndo é trabalho para mulher (TANURE; CARVALHO NETO; OLIVEIRA, 2006;
CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

Para diminuir essa desigualdade entre os sexos, 0 quinto objetivo dos 17
objetivos de desenvolvimento sustentavel da ONU, elaborados em 2015, é a igualdade
entre 0s sexos, além de que a agenda de 2030 proposta pela ONU tem como objetivo
estratégico colocar as mulheres em cargos de lideranca, estimulando a ascensao e
empoderamento feminino (ONU, 2018). As mulheres precisam superar barreiras diversas
para sua ascensao profissionalmente e darem continuidade a suas carreiras. Entre esses
desafios estdo diferencas salariais, de oportunidade, além de preconceitos enraizados
na cultura da organizacdo (CERIBELI; SILVA, 2017).

Outro desafio enfrentado pelas mulheres € a conciliagdo da maternidade e a
carreira, pois, traz um desafio adicional as que precisam conciliar as demandas

profissionais, em um ambiente de pressao crescente por resultados (LEMOS; MELLO;
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GUIMARAES, 2014; CERIBELI; SILVA, 2017). Além de que, algumas organizacdes

enxergam a licenga-maternidade como um problema, relacionada a substituicdo no

trabalho, sendo uma barreira que nao faz parte da realidade do homem (HRYNIRWICZ;
VIANNA, 2018). Algumas mulheres afirmam n&o terem solicitado condi¢cdes especiais de
trabalho durante a gravidez e a amamentacdo, para evitar discriminagdo (ECCEL;
GRISCI, 2011).

A sobrecarga feminina que decorre da divisdo pouco equilibrada das
responsabilidades domésticas e familiares entre os sexos também gera desafios
(CERIBELI; SILVA, 2017; HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018). As mulheres que ainda nao
tiveram filhos, ja sabem as restricdes que terdo de fazer em relacdo a sua dedicacéo ao
trabalho, quando se tornarem mées (LEMOS; MELLO; GUIMARAES, 2014), além de
admirarem as colegas que tem filhos, por conseguirem conciliar a maternidade com a
carreira (BRETT; STROH, 2003). Em sua maioria, a mulher executiva tem que gerenciar
sozinha as tarefas de casa e se dedicar & educacao dos filhos (TANURE; CARVALHO
NETO; OLIVEIRA, 2006).

De maneira geral, os homens afirmam que as mulheres devem se dedicar mais
a familia, pois, essas sado as fun¢bes naturais da mulher, em contrapartida, os homens
devem se preocupar mais com o trabalho (CYRINO, 2009). Estima-se que, a mulher
passa 18,1 horas por semana dedicando-se aos cuidados de pessoas e/ ou afazeres
domésticos no Brasil (IBGE, 2018). Dessa maneira, algumas delas sustentam duas
jornadas de trabalho, cuidando das tarefas de casa e dos filhos (SALVAGNI;
CANABARRO, 2015). Diante o exposto, nota-se existir um senso comum, onde a
participacdo na vida doméstica é desigual entre homens e mulheres (CYRINO, 2009).

Diante esse contexto, por serem responsaveis, na maioria das vezes, pelos
afazeres domésticos, as mulheres se sentem privadas de um tempo livre, pois, ao chegar
em casa depois do trabalho, deparam-se com mais trabalho (CYRINO, 2009). Muitas
mulheres acreditam que a pressao da sociedade de cuidar dos filhos recaia s6 sobre a

mae, por causa dessas expectativas, a mulher acaba tendo de fazer mais op¢c6es em prol

Revista Administracdo de Empresas Unicuritiba.
[Received/Recebido: Agosto 11, 2020; Accepted/Aceito: Agosto 25, 2020]

Este obra estd licenciado com uma Licenga Creative Commons Atribuicdo-NdaoComercial 4.0 Internacional.



http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

e-ISSN: 2316 7548

*’“Brazulan Business

"+ Law Journal

CENTRO UNIVERSITARIO CURITIBA - UNICURITIBA - VOLUME 3 - NUMERO 23/2020 - CURITIBA/PARANA/BRASIL - PAGINAS 160 A 185

da familia do que o homem, como diminuir a carga de trabalho e abrir mdo de
oportunidades (HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018).

Assim, a rotina de trabalho doméstico e trabalho assalariado, juntos, ocupam
grande parte do seu tempo. Em contrapartida, os homens organizam suas vidas em torno
do trabalho assalariado e percebem as atividades domésticas como momento de lazer
(CYRINO, 2009). Neste contexto, as mulheres executivas estdo postergando a
maternidade, passando a ter filhos a partir dos 30 anos (TANURE; CARVALHO NETO;
OLIVEIRA, 2006) ou acabam abrindo mao de ter filhos e familia (SCHLICKMANN;
PIZARRO, 2013), pois, acreditam que se nao tiverem filhos conseguirdo focar mais no
trabalho e serdo menos vitimas de preconceito (HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018).

Nesse sentido, para a mulher se equiparar pelo menos em alguns pontos ao
homem casado e com filhos, muitas vezes, ela precisa ndo se casar e nao ter filhos
(HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018). A propria legislacao brasileira perpetua essa cultura, no
momento que o homem nao tem uma licenca paternidade prolongada como a da mulher.
Porém, esta sendo tramitada uma lei no Brasil que prevé o compartilhamento do periodo
da licenca maternidade entre homem e mulher (PEC 16/2017), para celetistas,
possibilitando que ela figue em questdo de igualdade com o homem, como ocorre em
paises europeus.

Outro desafio enfrentado pelas mulheres € a questdo da aparéncia, pois, 0s
colegas, geralmente, associam promocfes de trabalho a atributos fisicos e a casos
amorosos com os superiores, desmerecendo a atuagédo das mulheres, como se isso nao
pudesse ter acontecido sem circunstancias especiais (HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018). O
padrdo de beleza fisica esta vigente nas organizacdes, a empresa privilegia pessoas
dentro desses patrées, embora ndo se encontre normatizado ou em qualquer documento
da empresa (GRISCI et al., 2015). Nesse sentido, a inexisténcia de qualquer tipo de
documento relativo a beleza fisica possibilita a negacdo da existéncia desse
acontecimento (GRISCI et al., 2015).
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Nesse sentido, as ideias de masculinidade ndo séo totalmente explicitas, mas
percorrem crengas. O posicionamento da sociedade legitima a dominagdao masculina,
ignorando as diferencas entre os géneros, visando ndo a melhora das condicbes de
igualdade no ambiente organizacional, mas sim fomentando a ideia que os homens sao
trabalhadores ideais (ECCEL; GRISCI, 2011). Porém, algumas executivas ndo notam o
preconceito, pois, alguns estereotipos machistas estéo tdo enraizados culturalmente que,
por vezes, as vitimas ndo percebem sua insercdo em um ambiente preconceituoso
(CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010; HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018). No
entanto, alguns estudos (SANTOS, 2012; SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014)
explicam que as mulheres tém necessidade de negar as barreiras e preconceitos
encontrados nas organizacoes, devido ao fato delas ja terem passado pelos desafios e
por soar para elas como subestimacéo.

Muitas mulheres vinculam & incapacidade de conciliar vida profissional e pessoal
com a ideia de fracasso, ao contrario dos homens, que ndo aborda a questdo com esse
ponto de vista (CARVALHO; CARVALHO; SANTOS, 2002). Nesse sentido, com a nao
realizacdo de projetos pessoais, ocorre com a mulher uma perda de identidade, onde, na
maioria das vezes o Unico caminho para realizacédo profissional seja a frustacdo pessoal
(CARVALHO; CARVALHO; SANTOS, 2002). Homens e mulheres em posi¢cédo de alto
escaldo séo cobrados e julgados no mesmo padréo, porém, diferentemente dos homens,
as mulheres tém outras responsabilidades fora da empresa, que demandam atencgéo
(SANTOS; TANURE; CARVALHO NETO, 2014). Nesse sentido, elas precisam trabalhar
muito mais para mostrar que sao competentes e dao conta dos desafios (SANTOS;
TANURE; CARVALHO NETO, 2014).
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3. CARREIRA

O conceito de carreira € amplo e tem sofrido alteracfes ao longo dos anos devido
as mudancas sociais, econdmicas, politicas e culturais. Essas alteracdes contextuais e
no ambiente organizacional ocasionaram modificacfes nas perspectivas de carreira,
podendo elas serem tradicionais ou contemporaneas (CHANLAT, 1995). O modelo
tradicional de carreira esta definido em uma sociedade até os anos de 1970, € marcado
por caracteristicas de estabilidade financeira e uma progressao linear vertical, além da
homogeneidade da populacdo e uma divisdo sexual e social do trabalho bem delimitada
(CHANLAT, 1995). Frente a esse contexto, existem tipos de carreiras com abordagem
mais tradicional, como a estrutura em linha, rede ou paralela (DUTRA, 1992; 2007).

As estruturas em linha tém como caracteristica principal uma sequéncia de
posi¢des alinhadas a uma Unica dire¢ao, ndo oferecendo aos empregados outras opgoes,
sendo que, cada degrau da carreira é identificado por um conjunto especifico de
responsabilidades e atribuicdes (DUTRA, 2007). Em contrapartida, as estruturas em rede
sdo caracterizadas por apresentar variadas op¢cdes para cada posicdo da empresa,
permitindo a pessoa estabelecer sua trajetéria a partir de critérios estabelecidos (DUTRA,
2007). As estruturas paralelas permitem a empresa direcionar o desenvolvimento e a
ascensao profissional do empregado, através do aperfeicoamento técnico e gerencial,
em funcado de suas vocacles e expectativas individuais. Esse modelo apresenta formas
de crescimento e de desenvolvimento mais amplo (DUTRA, 1992).

O modelo contemporaneo surgiu a partir dos anos 1970, resultante das
mudancas sociais, como a entrada das mulheres no mercado de trabalho, elevacdo dos
graus de instrucéo, flexibilidade do trabalho e a globalizacdo da economia. Esse novo
modelo caracteriza-se pelas variedades de géneros, instabilidade, descontinuidade e
horizontalidade (CHANLAT, 1995). Para Hall (2002), o termo carreira apresenta
significados diferentes, podendo ser entendida como mobilidade vertical,

independentemente da area ou como profissdo, ou ainda, uma sequéncia de empregos
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durante a vida ou uma sequéncia de experiéncias relacionadas a fungbes ao longo da
vida. Independentemente das organizacdes, as carreiras se constroem através da
sequéncia de percepcoes individuais, valores, satisfacdo, qualidade de vida, atitudes e
comportamentos do individuo (BARUCH, 2004).

Frente a esse contexto, existem tipos de carreiras contemporaneas, como a
proteana (HALL, 1996), a sem fronteira (LACOMBE; CHU, 2005; SULLIVAN; ARTHUR,
2006) e a autogestdo (FONTANELLE, 2005). A carreira proteana € dirigida pela pessoa
e ndo pela organizacao e € reinventada de tempos em tempos pelo individuo, pois, ele e
o ambiente tendem a mudar (HALL, 1996). Essa carreira € uma série de experiéncias,
habilidades, aprendizados, transi¢cdes e mudancas na identidade ao longo da vida, além
de que, requer um alto nivel de autoconsciéncia, responsabilidade, autonomia e um
processo de desenvolvimento continuo para adaptar-se a ela (HALL, 1996; PARK;
ROTHWELL, 2009). A questao de mobilidade nédo é julgada necesséria para uma atitude
de carreira proteana, ou seja, é possivel permanecer em uma Unica organizacado
(BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

A carreira proteana € definida em duas principais dimensfes. A primeira € o
autodirecionamento da gestdo da carreira, onde o individuo cria suas proprias
oportunidades de desenvolvimento, tendo capacidade de se adaptar em termos de
demandas de desempenho e aprendizado (BRISCOE; HALL, 2006; BRISCOE; HALL,;
DEMUTH, 2006). Na segunda, os individuos séo orientados pelos seus valores pessoais,
no sentido de estabelecerem prioridades, objetivos e tomarem suas decisdes, bem como
usarem para medir 0 sucesso na carreira, ao invés de motivadores extrinsecos como
cargos e salarios (BRISCOE; HALL, 2006; BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006). Para o
individuo da carreira proteana, € importante a satisfacdo que o trabalho traz para a
realizacdo do individuo, assim, a satisfagdo com o trabalho € mais importante do que a
sua profissdao (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

Outro tipo de carreira que surge para esse tipo de abordagem € a sem

fronteiras, a qual remete que o desenvolvimento entre a organizacao e o individuo é uma
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relacdo independente. Dessa forma, cabe as pessoas a responsabilidade pelo
desenvolvimento do conhecimento e das habilidades necessarias para ascensao
profissional (LACOMBE; CHU, 2005). A carreira sem fronteiras compreende diversos
cenarios como: a carreira que atravessa as fronteiras entre organizacdes; a que extrai
validade ou negociabilidade fora do atual empregador; a que se sustenta em redes de
relacionamento ou informacé&o que estédo fora da organizag&o; ou a que a pessoa escolhe
passar um tempo dedicando-se a familia ou reciclando-se (LACOMBE; CHU, 2005).

Nesta carreira, os individuos necessitam planeja-la e desenvolvé-la, sendo
necessario investir em competéncias como o know-how (o conhecimento, a técnica), o
know-why (as motivagbes para o exercicio do trabalho) e o know-whom (a rede de
relacionamento) (LACOMBE; CHU, 2005). Além disso, foi desenvolvido um modelo para
compreender os diferentes tipos de modalidade da carreira sem fronteira, sendo que esse
modelo analisa o envolvimento de diferentes niveis de mobilidade fisicas e psicolégicas
(SULLIVAN; ARTHUR, 2006). Onde a mobilidade psicoldgica € o interesse do individuo
em trabalhar além das fronteiras organizacionais, adquirindo novas experiéncias e a
mobilidade fisica € o grau de interesse de mover-se entre as organizacdes (BRISCOE;
HALL; DEMUTH, 2006).

As carreiras individuais estéo associadas ao investimento que o individuo faz em
sua vida profissional, que vem sendo intitulada por autogestdo da carreira
(FONTENELLE, 2005). A carreira baseada na autogestdo busca desenvolver o
autoconhecimento, pois, cabe a cada profissional compreender o trabalho que lhe
desperta maior interesse e quais sao as habilidades que possui para realiza-lo. Nesse
sentido, o individuo possui necessidade entender o mercado de trabalho, para observar
onde pode aplicar aquilo que gosta e sabe fazer (FONTENELLE, 2005). Os profissionais
que valorizam o autoconhecimento, que percebem a importancia dele no ambiente
organizacional e usam suas escolhas baseadas em referencias proprias, sao indicativos

de profissionais conscientes da responsabilidade de gerir sua propria carreira e a estdo
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a par da satisfacdo pessoal e do equilibrio entre carreira e vida particular (FONTENELLE,
2005).

As carreiras contemporaneas enfatizam a necessidade de que as pessoas
busquem seu proprio autodesenvolvimento e o aprimoramento de competéncias, além
do seu proprio critério de sucesso (RIBEIRO; NUNES; LOPES, 2017). Além de que, elas
demonstram o desejo dos individuos por uma carreira mais flexivel, que possa ser
modificada conforme as mudancas de valores, habilidades ou desejos em suas trajetérias
de vida (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa € uma survey de carater quantitativo descritivo, pois, tem
como objetivo analisar a percepcdo das mulheres em relacdo as barreiras no
desenvolvimento da carreira e qual tipo de carreira elas tendem a seguir. A populacéo foi
mulheres com idade para trabalhar formalmente no mercado de trabalho (18 anos ou
mais). Com isso, a amostra da pesquisa contou com o total de 287 mulheres. Ressalta-
se que, nao houve distin¢do entre cargo, escolaridade, formacéo, tempo de inser¢cao no
mercado de trabalho, formalizacéo da relagéo de trabalho e se esta trabalhando ou néo.

A técnica de amostragem foi por conveniéncia e ndo probabilistica, onde os
elementos foram selecionados conforme disponibilidade para participar da pesquisa. O
instrumento de coleta de dados adotado para essa pesquisa foi um questionario com
perguntas fechadas. Ele foi elaborado com base no instrumento de Falaster, Ferreira e
Reis (2015) que busca, avaliar os atributos que atraem os jovens na escolha do emprego.
Assim, a percepcdo das mulheres das mulheres em relacdo a carreira foi mensurada
pelos atributos que influenciam na escolha da empresa para trabalhar, a partir de cinco
dimensbes (rotina de trabalho, interacdo pessoal, beneficios econémicos,
desenvolvimento profissional, responsabilidade social).
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Além disso, foram elaboradas questbes sobre as barreiras na carreira das
mulheres e as barreiras da maternidade na carreira a partir do referencial teérico exposto
(Quadro 1). As questbes eram de multipla escolha com uma escala do tipo Likert de 5
pontos, onde 1 representou discordo totalmente e 5 concordo totalmente. Além destas,

foram elaboradas questdes demogréficas acerca do perfil das respondentes.

Dimenséao Questdes Caracteristicas

Visa analisar a percepcdo em relacdo as praticas
empregadas na organizacao, bem como o tipo de trabalho,
a criatividade, o ambiente de trabalho, e a qualidade dos
produtos e servicos prestados pela empresa.

Visa analisar a percep¢do acerca das interacdes sociais

Rotina de trabalho Questbes 1 a5

Interacao Pessoal Questbes 6 a 10 presentes na empresa e o relacionamento interpessoal com
seus superiores e colegas de trabalho

Beneficios Questdes 11 a 15 Visa analisar a percepcdo sobre os aspectos econdmicos,

econdmicos como salérios e beneficios ofertados pela organizacéo.

Desenvolvimento ~ Visa analisar a percepc¢do de motivacao sobre o crescimento

- Questdes 16 a 20 . o LA

profissional e desenvolvimento profissional do individuo

Responsabilidade Questdes 21 a 25 Visa analisar a percepcao a partir dos aspectos humanitarios

social e de incluséo praticados pela organizacao.

Barreiras Questbes 26 a 33 | Visa analisar a percepcéo acerca das barreiras encontradas
pelas mulheres no mercado de trabalho.

Maternidade Questbes 34 a 39 | Visa analisar a percepcao sobre as dificuldades encontradas

na maternidade em relacdo ao mercado de trabalho
Dados demograficos | Questdes 40 a 51 | Perfil da amostra

Quadro 1 — Dimens6es do questionario

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

O questionario foi submetido a um pré-teste, em uma amostra reduzida de 10
participantes com o objetivo de identificar e eliminar possiveis problemas (MALHOTRA,
2012). Como os respondentes do pré-teste devem ser semelhantes aos respondentes da
pesquisa real, em termos de caracteristicas fundamentais (MALHOTRA, 2012), essa
pequena amostra foi extraida da populacéo indicada anteriormente. Além de que, o pré-
teste foi realizado através de aplicacdo pessoal, para poder observar a reacdo da
respondente e identificar possiveis duvidas (MALHOTRA, 2012). Apos o término do
questionario, foi solicitado as respondentes que apontassem as dificuldades encontradas
ao responder. Por fim, as respostas obtidas foram analisadas e validadas para gerar o

instrumento final.
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A coleta de dados aconteceu no més de agosto e setembro de 2019, e o
questionario foi hospedado no aplicativo Qualtrics. Seu envio foi realizado via e-mail,
Facebook, Instagram e WhatsApp. Vinte e trés questionarios foram aplicados de maneira
presencial, a fim de coletar participantes com faixa etaria mais elevada, pois na coleta
on-line houve maior concentragdo em faixas etarias mais jovens.

A técnica de analise de dados para esse estudo foi descritiva, com o propdsito
de analisar o perfil das mulheres, além de ser aplicado o teste T e o teste ANOVA, para
verificar a diferenca das médias. A tabulacdo e analise foi realizada através do software

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), verséo 25.

5. ANALISES E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A amostra do estudou contou com idades entre 18 e 62 anos, com uma média
de 34 anos. A amostra concentrou-se no estado do Rio Grande do Sul, representando
88,9% (255) do total, seguido dos estados de Santa Catarina (4,2%, n=12) e Parana
(3,1%, n=9), além de que, a amostra concentrou-se em Passo Fundo (64,8%, n=186). A
maioria delas possuem poés-graduacao completa (42,2%), seguido de ensino superior
completo (23,7%), ensino superior incompleto (16,4%), pés-graduacdo incompleta
(9,8%), ensino médio completo (6,3%), ensino médio incompleto e ensino fundamental
completo (0,7% ambos) e ensino fundamental incompleto (0,3%).

Em relacdo ao estado civil das mesmas, 44,6% (n=128) sédo casadas, 27,9%
(n=80) sado solteiras, 20,6% (n=59) estdo em uma unido estavel e 7,0% (n=20) séo
divorciadas. Dentre as respondentes, 134 (46,7%) possuem filhos e 153 (53,3%) nao
possuem. Sendo que, 54,8% (n=74) das respondentes que possuem filhos, tem apenas
um filho e 37,8% (n=50) tem dois filhos. Ja entre as respondentes que ndo possuem
filhos, 65,4% (n=100) afirmam que pretendem ter, enquanto 13,7% (n=21) ndo pretendem

ter filhos e 20,9% (n=32) ndo sabem se querem ter filhos.
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Foi possivel verificar que 88,9% (n=255) das respondentes estdo trabalhando

atualmente e 11,1% (n=32) ndo estéo trabalhando (Tabela 1). Em relag&o ao trabalho,

em meédia, as mulheres pesquisadas trabalharam em 4 empresas e comecaram a

trabalhar com 17 anos. Ja a renda das respondentes variou de R$700,00 a R$60.000,00,

tendo como média R$4.520,00. Essa diferenca pode estar associada ao tempo e

experiéncias adquiridas no mercado de trabalho, uma vez que as mulheres que

apresentaram maior renda sao as que estéo trabalhando ha mais tempo.

Tabela 1 — Perfil da amostra

Estado Frequéncia %

RS 255 88,9%
SC 12 4,2%
PR 9 3,1%
Outros 11 3,8%
Escolaridade Frequéncia %
P6s-Graduacao completa 121 42,2%
P6s-Graduacao incompleta 28 9,8%
Ensino superior completo 68 23, 7%
Ensino superior incompleto 47 16,4%
Ensino médio completo 18 6,3%
Ensino médio incompleto 2 0,7%
Ensino fundamental completo 2 0,7%
Ensino fundamental incompleto 1 0.3%
Estado civil Frequéncia %
Casadas 128 44,6%
Solteiras 80 27,9%
Uni&o estavel 59 20,6%
Divorciadas 20 7%
Filhos Frequéncia %
Sim 134 46,7%
Nao 153 53,3%
Quantos filhos tém Frequéncia %

1 74 54,8%
2 50 37,8%
3 6 4,4%
4 3 2,2%
5 1 0,7%
Pretende ter filhos Frequéncia %
Sim 100 65,4%
Nao 21 13,7%
N&o sabem 32 20,9%
Trabalha atualmente Frequéncia %
Sim 255 88,9%
Nao 32 11,1%
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Fonte: Elaborada pelos autores (2020).

O alpha de Cronbach é uma ferramenta estatistica que quantifica, numa escala
de 0 a 1, a confiabilidade de um guestionario (HAIR et al., 2005). O valor minimo aceitavel
para se considerar um questionario confiavel é 0,7, abaixo desse valor a consisténcia
interna da escala utilizada € considerada baixa (HAIR et al., 2005). Devido a importancia
de se avaliar a confiabilidade de um questionario, no estudo em questdo aplicou-se a
ferramenta, onde foi verificado que algumas escalas ficaram abaixo do nivel desejado de
0,7 (Tabela 2). Porém, como os itens foram adaptados do estudo de Falaster, Ferreira e

Reis (2015), julgou-se prudente n&o realizar alteragbes no instrumento.

Tabela 2 — Coeficiente alpha de Cronbach

Dimens&es Alpha de Cronbach
Rotina de trabalho 0,705
Interacdo pessoal 0,675
Beneficios econdmicos 0,557
Desenvolvimento profissional 0,546
Responsabilidade social 0,717
Barreiras na carreira das mulheres 0,789
Barreiras da maternidade na carreira 0,792

Fonte: Elaborada pelos autores (2020).

Os resultados do fator ‘barreiras na carreira das mulheres’ demonstraram meédias
baixas (2,9834) e néo foi identificado diferenca significativa entre ele e as faixas etarias
das mulheres pesquisadas (F(3,282) = 0,577; p>0,05). Como também, nao foi identificada
diferenca significativa entre o fator e o estado civil das respondentes (F(3,283) = 1,543,
p>0,05). Nesse sentido, o resultado mostra que as mulheres tendem a nao perceber o
preconceito e as dificuldades no ambiente de trabalho, independentemente da idade ou
do estado civil.

Corroborando com os estudos (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010;
HRYNIRWICZ; VIANNA, 2018) que dizem que algumas executivas ndo notam o
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preconceito, pois, alguns esteredtipos machistas estéo tdo enraizados culturalmente que,
por vezes, as vitimas ndo percebem sua inser¢do em um ambiente preconceituoso.
Ademais, a amostra concentrou-se numa cidade no interior do pais, onde pode-se
apresentar uma cultura mais masculina, além de impactar a insercdo das mulheres no
mercado de trabalho, bem como o entendimento sobre carreira das mulheres.

A partir da analise de teste T, pode-se concluir que em relagao as ‘barreiras na
carreira das mulheres’, ndo houve diferenga significativa (1(285) = 0,711; p>0,05) entre
as mulheres que possuem filhos (média 3,0252) ou ndo possuem (média 2,9469). Assim,
independente da mulher ter filhos ou néo, elas percebem as dificuldades e barreiras na
carreira de modo similar, pois ambas enfrentam desafios como diferengas salariais, de
oportunidade, além de preconceitos enraizados na cultura da organizacdo (CERIBELI;
SILVA, 2017). Além de que, algumas delas sustentam duas jornadas de trabalho,
cuidando das tarefas de casa, assim, a rotina de trabalho doméstico e trabalho
assalariado, juntos, ocupam grande parte do seu tempo (SALVAGNI; CANABARRO
2015).

Ja em relagao as ‘barreiras da maternidade na carreira’ existe uma diferenca
significativa (t(285) = 2,028; p<0,05) entre as mulheres que possuem filhos (média
3,0373) ou ndo possuem filhos (média 3,2647), existe uma diferenca significativa. Assim,
as mulheres que nao possuem filhos percebem mais as barreiras da maternidade do que
as mulheres que tém filhos. Corroborando com o estudo de Lemos, Mello e Guimaraes
(2014) que diz que as mulheres que ainda néo tiveram filhos, ja sabem as restricdes que
terdo de fazer em relacdo a sua dedicacao ao trabalho, quando se tornarem maes. Além
de admirarem as colegas que tem filhos, por conseguirem conciliar a maternidade com a
carreira (BRETT; STROH, 2003).

Neste sentido, as mulheres executivas estdo postergando a maternidade, ou
ainda, deixando de terem filhos, corroborando com os achados de Tanure, Carvalho Neto
e Oliveira (2006) e Schlickmann e Pizarro (2013). Além de saberem que essas mulheres

que tem filhos, enfrentam um desafio adicional, onde precisam conciliar as demandas
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profissionais com as tarefas de casa, além de se dedicar a educacdo dos filhos,
corroborando com os achados dos estudos de Tanure, Carvalho Neto e Oliveira (2006),
Lemos, Mello e Guimarées (2014), Ceribeli e Silva (2017) e Hrynirwicz e Vianna (2018).

Em relac&o aos atributos que atraem as mulheres na escolha do emprego, foram
avaliados as seguintes dimensoes: rotina de trabalho (média 4,7289), interacdo pessoal
(média 4,7972), beneficios econdmicos (média 4,6244), desenvolvimento profissional
(média 4,8244) e responsabilidade social (média 4,4962) (Tabela 3). Através das médias
altas, comprova-se que as mulheres valorizam mais o ambiente de trabalho animado,
com liberdade e flexibilidade. Essas caracteristicas vao de acordo com uma carreira
contemporanea, onde as pessoas buscam por uma carreira mais flexivel, que pode ser
modificada conforme as mudancas de valores, habilidades ou desejos em suas trajetérias

de vida (ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011).

Tabela 3 — Atributos que atraem as mulheres na escolha do emprego

Dimensodes Média Desvio Padréo
Rotina de trabalho 4,7289 0,37393
Interac&o pessoal 4,7972 0,33449
Beneficios econbmicos 4,6244 0,37635
Desenvolvimento profissional 4,8244 0,26987
Responsabilidade social 4,4962 0,49354

Fonte: Elaborada pelos autores (2020).

Pode-se perceber também que, as respondentes quererem a possibilidade de
aprender e evoluir com seus colegas e superiores e receber troca de informacgdes que
serdo relevantes para sua a carreira. Corroborando com os individuos da carreira
contemporanea, mais especificamente, da carreira proteana que sao orientados pelos
seus valores pessoais, no sentido de estabelecerem prioridades, objetivos e tomarem
suas decisbes, bem como usarem para medir o sucesso na sua carreira (BRISCOE;
HALL, 2006; BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

As respondentes levam em consideracdo aspectos relacionados com a

motivacdo e desenvolvimento profissional, além de terem o seu trabalho reconhecido
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pela gestdo e perceberem que estdo em processo de crescimento e aprendizado
continuo dentro da organizacdo. Essas caracteristicas vao de acordo com a carreira
proteana onde o individuo cria suas proprias oportunidades de desenvolvimento, tendo
capacidade de se adaptar em termos de demandas de desempenho e aprendizado
(BRISCOE; HALL, 2006; BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006).

Essas mulheres estdo buscando satisfacdo pessoal, equilibrio com a vida
pessoal e autodesenvolvimento, conceitos diretamente relacionados aos modelos de
carreiras contemporaneas (RIBEIRO; NUNES; LOPES, 2017). Porém, as pesquisadas
buscam aspectos motivadores econdmicos, como salarios e beneficios, além de
empresas que buscam atender as necessidades e tenham uma remuneragdo compativel.
Essas caracteristicas vao de acordo com uma carreira tradicional que € marcada por uma
estabilidade financeira (CHANLAT, 1995). Isso corrobora com o estudo de Santos (2012)
gue afirma que as mulheres tém anseio de independéncia financeira, pois, consideram o
trabalho uma possibilidade de autonomia.

Em relacao os fatores de atratividade do mercado de trabalho e as ‘barreiras na
carreira das mulheres’, identificou-se uma correlacéo significativa entre as barreiras na
carreira e a valorizacao dos beneficios econémicos (r=0,146; p<0,05) e as barreiras na
carreira e a valorizacao do desenvolvimento profissional (r=0,123; p<0,05). Este resultado
demonstra que as mulheres que participaram do estudo tendem a perceber que ha a
maior valorizacdo dos beneficios econdmicos e do desenvolvimento profissional estao
relacionadas a maiores barreiras encontradas na carreira.

Assim, as mulheres valorizam motivadores econdmicos presentes no emprego,
como salarios e beneficios, caracteristicos de uma carreira tradicional e aspectos das
motivacfes do crescimento e desenvolvimento profissional, caracteristicos de uma
carreira contemporanea. Os fatores rotina de trabalho (r=0,050; p>0,05), interacao
pessoal (r=0,039; p>0,05) e responsabilidade social (r=0,051; p>0,05) ndo apresentaram

correlagdes significativas com as percepc¢des das barreiras em relagéo a carreira.

Revista Administracdo de Empresas Unicuritiba.
[Received/Recebido: Agosto 11, 2020; Accepted/Aceito: Agosto 25, 2020]

Este obra estd licenciado com uma Licenga Creative Commons Atribuicdo-NdaoComercial 4.0 Internacional.



http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/

e-ISSN: 2316 7548

“*Brazilian Business

4 Law Journal

CENTRO UNIVERSITARIO CURITIBA - UNICURITIBA - VOLUME 3 - NUMERO 23/2020 - CURITIBA/PARANA/BRASIL - PAGINAS 160 A 185

Frente esse contexto, pode-se notar que em relacdo aos aspectos rotina de
trabalho, interagdo pessoal, desenvolvimento profissional e responsabilidade social as
mulheres pesquisadas apresentam uma perspectiva de carreira mais contemporanea,
valorizando seus objetivos pessoais e sua flexibilidade. A carreira contemporanea mais
identificada nas mulheres pesquisadas foi a carreira proteana, pois, € uma carreira que
traz uma série de experiéncias, habilidades, aprendizados, transicdes e mudancas na
identidade do individuo (HALL, 1996; PARK; ROTHWELL, 2009). Porém, quando se trata
de beneficios econdmicos, as respondentes apresentam uma perspectiva de carreira

mais tradicional, valorizando a sua remuneragéo e beneficios.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A partir da década de 1970, € possivel notar o aumento da participacdo da mulher
no mercado de trabalho. Porém, se anteriormente o desafio da mulher era ingressar no
mercado de trabalho, atualmente, as mulheres precisam superar barreiras diversas para
0 seu desenvolvimento profissionalmente e darem continuidade a suas carreiras. Frente
a esse contexto, é importante reconhecer os desafios enfrentados pelas mulheres em
sua inser¢cao no mercado de trabalho.

Nesse sentido, para poder proporcionar um maior entendimento em relagéo aos
géneros no mercado de trabalho, esse estudo tem como objetivo analisar a percepcao
das mulheres em relacdo as barreiras no desenvolvimento da carreira e qual tipo de
carreira elas tendem a seguir. Como principais resultados, a pesquisa mostra que
independentemente da idade ou do estado civil, as mulheres pesquisadas tendem a nao
perceber o preconceito, as barreiras e as dificuldades no ambiente de trabalho. Em
relacdo as barreiras que as mulheres enfrentam no desenvolvimento da carreira, tanto as
mulheres com filhos, como as sem filhos, tendem a percebem de forma similar essas

dificuldades.
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Nesse sentido, ambas tendem a enfrentar desafios como diferencas salariais, de
oportunidade e preconceitos, além de algumas precisam conciliar as tarefas de casa com
a vida profissional. Porém, em relacdo as barreiras da maternidade na carreira, as
mulheres que ndo tém filhos percebem mais as dificuldades do que as mulheres que tém
filhos. Isso acontece devido ao fato de as respondentes ja saberem as restricbes que
terdo de fazer em relacéo a sua dedicacao ao trabalho, quando se tornarem mées.

Em relacéo a carreira, pode-se perceber que em relacdo os aspectos rotina de
trabalho, interacdo pessoal, desenvolvimento profissional e responsabilidade social as
mulheres pesquisadas apresentam uma perspectiva de carreira mais contemporanea,
pois, elas enfatizam a necessidade de buscar seu proprio autodesenvolvimento e o
aprimoramento de competéncias, além do seu proéprio critério de sucesso (RIBEIRO;
NUNES; LOPES, 2017). Dentre as carreiras contemporaneas, a mais identificada nas
mulheres pesquisadas foi a carreira proteana, a qual é dirigida pela pessoa e desenvolve
uma seérie de experiéncias e aprendizados ao longo da vida (HALL, 1996; PARK;
ROTHWELL, 2009). Porém, quando se fala em beneficios econémicos, as respondentes
apresentam uma perspectiva de carreira mais tradicional, valorizando a sua remuneracao
e beneficios, além de buscar empresas que atendam essas necessidades.

Este estudo contribuiu para as organizacdes pois, a carreira necessita um plano
gue entenda as necessidades dos individuos, considerando seus aspectos individuais, e
através dessa pesquisa pode-se entender quais sdo as percepcdes de carreira das
mulheres nas organizagdes. Assim, as empresas podem contemplar a carreira da mulher
considerando suas necessidades e barreiras no mercado de trabalho. Nesse sentido, as
empresas podem se preparar para oferecer carreiras mais flexiveis, que valorizem nao
apenas aspectos externos, mas também os sentimentos internos de realizacdo das
mulheres e também equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e familiar.

Além de que, € importante para as empresas entenderem as suas politicas e
praticas de GP, podendo engajar e estimular os empregados, assim, melhorando seu

desempenho. Do campo de vista tedrico, esse estudo auxilia no maior entendimento em
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relacdo os géneros no ambiente organizacional, assunto que precisa ser muito discutido
ainda. Porém, esse estudo mostrou limitac6es em relagdo a amostra coletada, devido ao
fato dela ser ndo probabilistica e ter se concentrado em apenas uma cidade do interior
do estado, onde pode-se apresentar uma cultura mais masculina, podendo impactar a
insercdo das mulheres no mercado de trabalho, bem como o entendimento sobre a
carreira. Diante os achados deste trabalho, acredita-se que serdo necessarios estudos
posteriores sobre mais fatores que podem impactar a carreiras das mulheres, como as
geracOes, pois, diferentes faixas etarias podem ter diferentes perspectivas sobre a

carreira.
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