AREA TEMATICA: Gestdo de Pessoas

Gestao de Carreira: Barreiras e Diferencas para a Erada e Permanéncia da Mulher
no Mercado de Trabalho

RESUMO

As transformacdes globais e as mudancas do companmta da sociedade, com relagdo ao
posicionamento da mulher no mercado de trabalhe@ ged alvo de analise para ajudar as
organizacfes no desenvolvimento da carreira dagidhubs, sobretudo da carreira feminina.
Estudos feitos nas 150 melhores empresas parafsahar fazem relacdo entre, a ainda
diferenca, dos cargos de chefia e a remuneracastrafio que apenas 32% das mulheres
ocupam cargos de lideranca, enquanto 68% sao hoMenBcou-se a diferenca nas faixas
salariais mais altas, onde hd um maior nimero daehs. Observou-se significativa
diferenca ainda presente na discrepancia entremaneracdo, para 0 mesmo cargo, de
homens e mulheres nas empresas privadas. Nessxtoomt artigo teve como objetivo, por
meio de uma revisdo bibliografica e o estudo deosladcundarios originados de pesquisas
anteriores, apresentar uma analise do desenvoltongiencarreira feminina nas organizacdes
e 0 estudo das barreiras encontradas na insercéoullieer no mercado de trabalho. Foi
observado algumas modalidades alternativas deireamee facilitam a conciliacdo dos
afazeres socialmente e culturalmente imposto aheragd com o gerenciamento de sua
prépria carreira.
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1. INTRODUCAO

O contexto do século XXI € marcado pela intensifica da globalizacdo e suas
constantes transformacdes politicas, econdmicasaisoe culturais, que consiste num
fendbmeno de dinamizacdo do mundo decorrente dagmldo mercado e a necessidade de
atender 0s novos interesses das instituicbes pesasas. Esse fenOmeno causa impactos nas
diversas areas da sociedade, ainda mais para hemmsiue cada vez mais vém conciliando
a vida profissional com a familiar, vencendo presitos e assumindo posi¢ées igualitarias
na vida diaria, como chefia de familia, cargo geisnnas empresas, ajuda ao orcamento
familiar, consumo ativo de bens destinado ao seiergéespecifico, disponibilidade para
viagens e horarios alternativos de trabalho etc.calopo organizacional, em que ocorre o
aumento da competitividade e adaptacdo as tendémmamercado globalizado, com
flexibilidade e criatividade, também surgem novasdatidades de trabalho onde muitas
vezes a mulher vé uma oportunidade de gerir su@iar Outro impacto relevante para
explicar essa mudanca de postura do mercado € endmnda velocidade na troca de
informacgBes. Atualmente, dependendo do cargo, oidnério ndo esta mais preso a um
oficio ou uma funcdo dentro de uma organizacatadsodo mundo. A tecnologia wireless, a
telefonia movel, a portabilidade, entre outrosgestjudando a formar um novo modelo
mental de gerenciamento de pessoas, onde a difedengénero ndo € um impeditivo para a
universalizagao da troca de informacdes e da oépade determinados cargos por mulheres.

O avanco tecnolégico € uma importante ferramentaprozesso das mudancas
organizacionais decorrentes da globalizacdo, ocgueequientemente, ajuda na quebra das
barreiras existentes entre homens e mulheres nadigaerne a interacao organizacional.
Algumas organizagfes como as de ambiente demaxragpicesentam, além disso, cultura
renovavel, cultura organizacional de recrutamenterno, o que permite uma liberdade do
funcionério gerenciar sua prépria carreira, dinmdoi a dependéncia do género para a



ocupacao de determinados cargos. As instituicOssapam a ser mais flexiveis e adaptaveis
as exigéncias globais.

A mudanca de mentalidade provocada dentre outrssmsc@or essas alteracoes,
algumas mulheres ainda tém “confrontos” com suaglatles individuais, tais como, filhos,
preconceitos, formacdo académica diferenciada @©udras, ja adiam casamento e a
constituicdo da nova familia, em busca de carrgiramissoras, estaveis e algumas que até
eram tidas como masculinizadas. Vé-se capaz degaresua propria carreira com base em
sua rede de relacionamentos, em suas competéresaegis e nas oportunidades que a
organizacao pode oferecer.

Com as transformagfes advindas do século XXI o@nrenudangas no pensamento
humano e a perspectiva de desenvolvimento da iadaimulher pode ser repensada a niveis
além das fronteiras da organizacdo. Através desdlesitomadas ao longo de sua vida,
aproveitando as oportunidades de possiveis migsag@esucessdes de cargos nas
organizacdes. Assim, a carreira feminina ganhagespo mercado atual.

1.1.Problema da Pesquisa e Objetivo Geral
Dado que historicamente as mulheres sempre foragridinadas em relacdo ao

alcance de determinados postos de trabalho ou aqgfgo salarial nas empresas, além de
uma cobranca da sociedade sobre tarefas diversas: @uidar do lar, educar os filhos,
preconceitos, ter uma quantidade numerosa de filbess uma formacédo académica
diferenciada etc., sera que esses valores se panpeias novas orientacdes de carreira? Com
0 crescimento de formas alternativas de gerenciemohn carreira pessoal, como resposta e
adaptabilidade dos novos funcionarios e colaboemdda organizacdo, sera que existe espaco
para posi¢cfes igualitarias entre homens e mulheese novo contexto? O interesse dessa
pesquisa € observar como as barreiras naturami®létas do acesso da mulher as posicoes
de mercado e diferencas de remuneracéo sao sajivifis ainda nos dias de hoje.

O objetivo principal deste trabalho é:

* Analisar a participacdo da mulher de modo ativeorsstrugéo da propria carreira e as
barreiras naturais e simbodlicas do seu acesso aliwires niveis de remuneracéo e
equiparacao ao papel masculino dentro das orgd®zac

1.2. Metodologia

O presente trabalho é uma pesquisa bibliograficareapeito do assunto
desenvolvimento da carreira, com foco na carredrairfiina. Buscou-se comparar varios
autores sobre tal assunto devido a sua relevaaciagpbem-estar dos individuos no ambiente
interno e externo das empresas, especificamenseg@uoento feminino. O estudo de dados
secundarios originados de pesquisas anterioresa (laedlise) contribuiu para constatar
algumas afirmativas e suposi¢fes contidas na tedtem de livros foram consultados
tambémsites, artigos cientificos e dissertacbes de mestraddribairam auxiliando na
compreensao dos instrumentos de gestdo de caméiizados nessa atual fase de
reestruturacdo do papel dos individuos e das eagpresdesenvolvimento da carreira.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

O acompanhamento de estudos no tema carreira tedada as organizacbes a
compreenderem melhor a gestdo de pessoas, tradunimea vantagem competitiva frente a
seus concorrentes. O entendimento sobre o desenbarkira vem mudando ao longo dos
ultimos anos, afetando todos os individuos, pradoignte no que cerne a oportunidade do
crescimento profissional da mulher dentro da omgdio. Historicamente, quando os homens
procuram desenvolver sua carreira, sua dificuldadeenor devido a uma cultura patriarcal



observada em nossa sociedade que pde obstaculesem/olvimento profissional feminino.
As mulheres, por outro lado, ainda encontram basseanto naturais (filhos, familia, cuidado
com o lar...), como as impostas por organizacdes owmservadoras. Porém, outro ponto
importante € a mudanca de comportamento da prdpilaer que tem refletido transformacéo
na sociedade.

Segundo Leone et al (2003), as diferencas de lrahaksculino e feminino estao
diminuindo, sé que agora ndo somente pela capacidiasl mulheres de entrarem no mercado
reservado aos homens, mas também pela particigaggonta de homens e mulheres nos
empregos considerados precarios que hoje o medmattabalho oferece a ambos os sexos. A
consolidacéo da participacdo da mulher no trabafim se reflete somente na aproximacgéo
por sexo das taxas de participacdo, mas tambénmmautcdo do hiato salarial entre homens
e mulheres.

Definicdo de Carreira

Antes de particularizar a pesquisa por género éoitapte entendermos como o
cenario contemporaneo esta mudando, tanto paramens quanto para as mulheres. Existe
uma tendéncia direcionada para a diminuicdo deuldadormais e tradicionais de emprego
nas organizacoes, que fazem com que 0 género jgddesesal importancia para a ocupagao
de determinados cargos, anteriormente destinadmsaapmos homens. Hoje, o estudo sobre
formas alternativas de carreira possibilita umaaate condicdo de igualdade entre homens
e mulheres que procuram minimizar a sua dependéntiamoldar sua vida em torno de uma
organizacdo ou de um cargo especifico. Mas o qaeréira?

O termo carreira ndo é de simples definicdo, unzaque pode ser utilizado em varias
situacdes. Porém, € evidente que, em todos 0s pasagiais ele aparece, expressa a idéia de
um caminho a ser seguido, algo estruturado e argdoi A palavra "carreira” se origina do
latim via carraria, estrada para carros. Dutra (2006) esclarece que:

“A carreira ndo deve ser entendida como um camiido a ser seguido, mas

como uma sequéncia de posicdes e de trabalhogadadi pelas pessoas. Essa
sequéncia articulada de forma a conciliar o dedeimento das pessoas com o

desenvolvimento da empresa € o que chamamos e@graarr

Em uma visdo mais tradicional, Hall (1976) defirmgreira como uma sequéncia de
atitudes e comportamentos, associada com expaxgaatividades relacionadas ao trabalho,
durante o periodo de vida de uma pessoa. Notaesea glefinicdo de Hall (1976) restringe
carreira apenas a dimensdo do individuo, ndo levard consideracdo a complexidade
dindmica das organizacdes e da sociedade atuate destido, Hall sugere a seguinte
definicdo: "carreira € uma seqUéncia de atitudesomportamentos, associada com
experiéncias e atividades relacionadas ao trab@thal'L apud DUTRA, 1996, p.17).

Apesar das dificuldades naturais que a mulher efdfyeseu destaque tem sido cada
vez maior. Seu papel desempenhado dentro das pagées tem tomado crescente espaco.
Isso porque 0 ambiente externo, como a mudancariib g sociedade tem influenciado no
tipo de tratamento da empresa no que diz respeioréira feminina. De acordo com Maanen
(1977), em geral, independente de sexo ou posg@oganizacao:

“Podemos utilizar carreira para nos referirmos dilitade ocupacional, como, por
exemplo, o caminho a ser trilhado por um executivcarreira de negdcios — ou
para nos referirmos a estabilidade ocupacionalse&ja, a carreira como uma
profissdo, como, por exemplo, a carreira militam Bmbos os casos, para ele a
carreira passa a idéia de um caminho estruturastgamizado no tempo e espago
gue pode ser seguido por alguém”.



Mas qual caminho seguir se o cenério atual € dee @condmica, imprecisdo e
caréncia de postos de trabalho formais? E natwral ajbusca pela estabilidade, em um
emprego publico, por exemplo, seja considerado coma& alternativa bem interessante para
trilhar um caminho mais claro e sem adversidades cmivel de desemprego aumentando.
Mas algumas pessoas sdo bem sucedidas financetearttabalham mais felizes e realizadas
quando consideram alternativas de carreira quenfogessa visdo. E preciso buscar
realizacdo também, além de desenvolvimento pessoal.

A abordagem contemporanda carreira surge em decorréncia de mudancas sociai
tais como: a feminizacdo do mercado de trabalhsepay a execugédo de trabalhos que antes
s6 homens faziam; a elevacéo dos graus de insteugdmisca de conhecimento que, na época
em que vivemos, ndo mostra impedimentos por sexopsaopolizacdo que é o alto
comprometimento com a carreira/baixo comprometimenin a organizacao (oportunidades
profissionais limitadas dentro da organiza¢do), dam que seja uma espécie de protecdo
pessoal ja que o ritmo de desemprego vem aumentacgdda momento; e a afirmacao dos
direitos dos individuos, a globalizagédo da econaradlexibilizacdo do trabalho, entre outros
(CHANLAT, 1995, p. 72). Assim, nessa abordagem, indmorta 0 sexo ou a origem social
do individuo, pois todos poderéo ter acesso a gyt ou desenvolvimento de ugcwreira,
que envolve uma série de estagios e a ocorréncteadsicdes que refletem necessidades,
motivos e aspiracdes individuais e expectativan@osicdes da organizacdo e da sociedade.

Da perspectiva do individuo, engloba o entendimerd avaliacdo da sua experiéncia
profissional, enquanto da perspectiva da organizaefgloba politicas, procedimentos e
decis@es ligadas a espacos ocupacionais, niveasinagionais, compensacdo e movimento
de pessoas. Estas perspectivas sao conciliadascaekira, dentro de um contexto de
constante ajuste, desenvolvimento e mudanca (LONPGNUMPH apud DUTRA, 1996).

Contribuicdo da Psicologia para a Construcao da Caeira

A carreira na visdo psicologica ndo trata somerteaspecto das oportunidades
recebidas dentro de uma organizacao, e sim, io@iaa formacédo da personalidade que € a
base para sua escolha (FONSECA, 2001). A persadaidlo ser humano influi no seu
desenvolvimento pessoal e profissional, dentreraxipais teorias algumas se destacam:
Teoria da Equidade, Reforco e Expectativa na Rgg@lque tratam desses assuntos. Partindo
desse ponto, podemos observar que a Psicologieow#iibuir para o desenvolvimento da
carreira, e que a mulher é também parte integradardanizacdo e a formacdo de sua
personalidade é importante para uma boa relacadcaamesma. A contribuicdo da Psicologia
pode ajudar a organizacdo no sentido de atenddrmomel necessidades do empregado
proporcionando a construcao de uma carreira estaeeluzindo os conflitos.

Segundo Silva (1991, p.91)

“A apreensdo de como o0s determinismos psiquicosc&is se articulam nas
subjetividades dos sujeitos, em funcdo da histdeiavida, do sexo, da posicéo
social que ocupa e do lugar em que a profissddhidacse situa nos mercados
escolares e de trabalho, com vistas a explicarezmnismos subjacentes a escolha
profissional (...)".

A maior diferenca além do histérico de vida pessaado sexo, torna-se maior
observada porque as organizacdes distingue-asrda foontual com relacdo a remuneracao.
A Teoria da Equidade por Stacy Adams (1998), diz gunas percepcdes que 0
individuo tem sobre justica de tratamento em relag@ outros individuos da organizacéo.
Comparacdo de esforco/recompensa entre os indsiddontribui no que se refere a
percepcdo de cada individuo daquilo que se ganhmewle numa determinada situagcdo. Ao
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perceber uma determinada situacao igual aos owtxaste um estado de equidade, entédo se
tem uma situacgéo justa. Enquanto que a Teoria étr¢oecentra-se no comportamento e suas
consequéncias. Onde pretende modificar comportasentravées de recompensas ou
penalizacdes. As organizacbes podem usar essméta como estratégias para modificacdo
do comportamento. Com o reforco positivo pode fecer os comportamentos desejaveis.
Outro modo pode ser a punicdo ou extingdo que cude, ou até elimina, os
comportamentos indesejaveis.

A Teoria da Expectativa de Victor Vroom (apud CADRSA, 2008) diz que a logica
da motivacdo da expectativa € a de que as pessuathem entre comportamentos
alternativos. Engloba trés relactes de expectativao esforco — desempenho (quanto maior
o esforco melhor o desempenho), desempenho-recemgatingindo o melhor desempenho
a recompensa pode vir) e valéncia-atratividadal@rizacdo pessoal da recompensa).

Para Victor Vroom (apud CALVOSA, 2008):

“Expectativa, consiste na percepcdo de quanto gesfeonduz aos resultados
esperado. Ao dirigir a aplicacdo do seu modelorabatho, alerta que a questao
norteadora é: Porque o individuo trabalha? Os dmscde seu modelo devem ser
aplicados aos resultados e/ou propriedades esyaexifo trabalho, das quais destaca
cinco: salario (e outras formas de remuneracaspédidio de energia mental ou
fisica, producdo de bens e servigos, interacdalseatatus social. Apresentam uma
ampla discussédo sobre cada um destes resultadosbdtho com base em reviséo
bibliografica, mas conclui ao final de trabalho fostalecimento de preferéncias
pelo trabalho”.

Assim, a construgdo de uma carreira esta tambéatioahda a formacdo da
personalidade humana, ou seja, € como uma casanéaponde a base seria a estrutura
inicial para construgdo de uma carreira. Ja aglpar@stariam em constantes reformas. Logo,
nao ha carreira estatica. H4 um acompanhamentathetormacdes globais, organizacionais
e pessoais. E importante ressaltar que os ambidetdasabalho também influenciam nas
tomadas de decisdes com relacdo a carreira femijangue o foco voltou-se para os
funcionéarios. No entanto, o diferencial é a capaddde autoconhecimento e na exploracdo
das informacdes que irdo ajudar nas mudancasa peozidenciadas.

Desenho de Carreira nas Organizacoes

O empregado, atualmente, pode n&o vir apenas adpsomente da organizagéo
para o desenvolvimento de sua carreira. Sua camtaimbém esta diretamente relacionada as
suas competéncias, experiéncias de vida e a beszc@gnhecimento. Aproveitar melhor seu
tempo livre para o aprimoramento de suas habilgl@deapacitacdes, ter acesso a multiplas
informagdes, ter uma eficiente rede de relacion&msepossuir uma tolerancia multicultural
(mais presente nas mulheres) podem conduzir ospiofial a um preparo especializado para
superar 0s obstaculos observados nas e transfaesdgdurbulento mercado global.

A carreira, entdo, em uma perspectiva tradicigyade ser vista como um ajustamento
do individuo a uma ocupacédo escolhida ou a imageendgla possui e esse processo de
ajustamento implica critérios dos quais nasce amde hierarquia ou de sequéncia de papéis
com maiores responsabilidades dentro de uma ocoplcANDAU & HAMMER, 1986;
BASTOS, 1997). Experiéncias passadas e expectafivasas devem ser usadas no
planejamento de carreira que pode ser de resptidadei do individuo. Tracar um objetivo
de vida e carreira tornara a identificacdo compastanidades oferecidas mais claras a partir
também de uma auto-avaliacdo. Isso, no entanto siggiifica que o individuo tenha que
implantar esse planejamento na integra. No decadeertempo ele pode perceber



competéncias, interesses e oportunidades antepardeptiveis claramente e tomar outro
rumo para sua carreira.

Segundo Dutra (2002): “No Brasil, as pessoas s&aralmente resistentes ao
planejamento de sua vida profissional por ndo terenhum estimulo para isso ao longo da
vida. Além disso, encontra-se uma realidade onisielisiduo tende a guiar sua carreira mais
por apelos externos, como remuneracgdo, statugjgioesio que por preferéncias pessoais”.

O individuo é parte fundamental da organizacads pla € formada por eles e sua
contribuicdo no desenvolvimento das atividadesrdpresa, mas para que essa contribuicdo
seja positiva € necessario que o individuo sinteasévado ao aperfeicoamento de suas
competéncias, tenha liberdade de expor sua opiDEsse modo, a empresa talvez reconheca
a pro-atividade de seu funcionario concedendo-llagomautonomia e poder colaborando
assim com o alcance dos seus objetivos. Poréms sibjetivos forem muito diferentes a
probabilidade para que haja conflitos torna-se dgaentre as partes e os objetivos nao serao
atingidos de maneira satisfatoria. Por isso, o beria que desde o inicio a empresa deixasse
claros seus valores e normas, sua cultura organmizdc

Carreira sem Fronteiras

A mudanca que vém ocorrendo ao longo desses anosemario mundial com a
globalizacéo, proporciona a intensa troca de indm@es em uma velocidade nunca vista em
outras eras, 0 que altera o estilo de vida do hgragrincipalmente no campo profissional.

A partir da década de 1990, surge um novo conaitaarreira, que prevé uma
relacdo de independéncia no desenvolvimento daiado individuo com a organizacéo. Ja
em 1994, o pesquisador Michel propunha que a carreg¢ tornaria sem fronteiras
(boundaryless) nos anos seguintes, em todo o mundo, isto €, dkixser funcdo de uma
relacdo de emprego. Os trabalhadores deixam @ssegurado a progressao na hierarquia, a
seguranca no emprego, a aquisicdo de beneficiorbmles destatus, e sdo encorajados a
criar e desenvolver seus projetos de carreirabesizendo uma relacdo aberta com a
organizacao.

Apesar da nova posicao, em relacdo a carreira,toeéas os empregados conseguem
pensar ou agir assim, pois a grande parte da pgmuteabalha para suprir suas necessidades
basicas como comer, pagar as contas e vestir-gsafApe ser uma realidade, construir uma
carreira sem fronteiras organizacionais, estimaepee apenas 2% da populagéo
economicamente ativa possa se dar ao luxo deajsmente sua carreira ou escolher onde
irA trabalhar. Apesar desse numero reduzido aiegsa modalidade de carreira torna-se
vantajoso para mulher como oportunidade de crestome do desenvolvimento de sua
carreira pessoal, uma vez que grande parte quésgeeda carreira sem fronteiras tem na
iniciativa pessoal e na autonomia as suas bases yoar posicionamento a parte do
envolvimento com uma organizagao. Portanto, o gsmhal passa a ter uma relacdo de
autonomia no desenvolvimento de sua carreira, o waevisao tradicional era de
responsabilidade da organizacdo. A carreira do egaplo, nessa alternativa de carreira,
parece ndo seguir mais uma trajetoria linear, sege estilo de profissional, esta cada vez
mais exigente em relacdo a construcdo de suarearpgis ndo se prende as fronteiras da
organizacao e sim a satisfacéo profissional couh® sua vida pessoal.

Segundo Arthuret al (1995) a carreira sem fronteiras demanda uma delae
negocio, onde ocorre uma troca do trabalho por iemaineracdo adequada, onde o conceito
de sucesso profissional estd mais associado aiagiteessoais e onde o individuo é
encorajado a se identificar mais com o propriodifad e com a sua profissdo e menos com
uma organizacdo especifica e isso afeta as multgtetando no desenvolvimento e
ganhando maior independéncia financeira no queetagbaixa da remuneracdo das
organizacdes, fugindo da discriminacéo.



Grande parte da responsabilidade pela construcaarmdeira € deslocada, portanto,
para o individuo. A organizacdo, por sua partetritmn para a carreira na medida em que
constitui fonte de oportunidades para o exercicitegenvolvimento de suas habilidades e
competéncias (MALVEZZI, 2000). Uma vantagem obseavajue promove condi¢cdes
equiparaveis ao trabalho exercido por homens e earedhnessa modalidade é que como o
profissional ndo esta preso a rigidez dos “muragmizacionais” algumas prioridades e
tarefas naturais e socialmente impostas as mulheveso educacédo dos filhos, cuidados a
saude dos filhos, tarefas domésticas, gravidez ptmdem ser conciliadas dentro de um
cronograma e de um horario flexivel, segundo gsdiria conveniéncia.

Entrada da Mulher no Mercado de Trabalho

Apés as grandes Guerras Mundiais (1914-1918/1939)19ntensifica-se a entrada
feminina no mercado de trabalho, por diversas saedmovimentos mundiais. Enfrentando
dificuldades e preconceitos, em um primeiro momesdcatividades exercidas ndo eram bem
vistas e muito menos valorizadas pela sociedadedBieadas de 1960 a 1970, os movimentos
emancipatorios foram o inicio desta transformag&opartir dessas décadas, houve um
significativo acréscimo de mulheres entre os estigdauniversitarios e passaram a considerar
a carreira tdo importante quanto a funcéo procredASSER, 2004). Uma pergunta por
emergir. Serd que a geracdo de hoje nédo tem congafientos as questdes importantes de
outrora? Parece que nado, apenas a busca pelamddepe financeira ja ndo pertence apenas
a um grupo limitado pelo género ou a poucas muthelesafiadoras ou consideradas
anarquicas pela sociedade.

Existe uma dificuldade, ainda que pouco, em comguis setor privado onde os
homens ainda se encontram na alta cUpula das easpresforme se pode observar na figura
01, enquanto 5,5% sdo empregadores, apenas 1, 7#uliieres.

Figura 01: Distribuicdo do Tipo de Ocupacao

Tipo de Ocupacéo (%)
Homens Mulheres
Ocupado/a no setor publico 9,8 16,2
Empregado no setor privado 50,6 28,4
Empregadores 5,5 1,7
Servigco doméstico 0,6 15,4
Ocupado por conta prépria 27,0 16,7
Ocupado sem remuneragao 6,5 21,6
Total de Ocupados 100,0 100,0

Fonte: PNAD/ IBGE,(®D

Outros dados de relevancia a serem observadosg#intdade de homens prestando
servico doméstico, 25 vezes menor, enquanto asemasllocupadas sem remuneracdo sao
cerca de 3,5 vezes maior.

A discriminacdo e o preconceito ainda sdo grandes o fato €, que se um pais
despreza a importante forca econdmica que o meregadimino representa hoje, pode estar
perdendo uma oportunidade significativa de crestimeSegundo Instituto Ethos (2004) em
pesquisa no IBGE (2004), as mulheres constituers d@b0% da populacao brasileira e em
estimativas para 2004 representam 45,3% da Populag@nomicamente Ativa (PEA). Nos
altimos 30 anos a mulher dobrou sua participacaBmBa, de 21% para 40%, equivalente a
33 milhdes de trabalhadoras.

Se por um lado a mulher deixa o0 mercado de trabpHra cuidar de questdes
familiares, lesbes por esforco repetitivo (doenggsmomum em mulheres), ciclo menstrual,
cuidar e educar dos filhos, por outro, notamos querescimento na hierarquia das
organizacfes (por exemplo, cargos de diretoria)diélm consideravel, mas ainda sdo poucas.
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Acompanhando esse fato, também temos a questamalsatspantando o estigma da ma
remuneracao feminina, pois no setor de prestacésedacos as mulheres recebem 8,1%
mantendo vantagem, onde os homens perfazem 5,3%n&tase pode esquecer que no ramo
agricola, por exemplo, as mulheres sdo 5,3% enguast homens ocupam 11% dos
rendimentos (FUNDACAO CARLOS CHAGAS, 2004). De atwrcom Elisiana Probst
(2006): “No Brasil, as mulheres séo 41% da forc&ralealho, mas ocupam somente 24% dos
cargos de geréncia. O balanco anual da Gazeta Mirexela que a parcela de mulheres nos
cargos executivos das 300 maiores empresas brasifibiu de 8%, em 1990, para 13%, em
2000".

A entrada da mulher no mercado de trabalho vai a@émma sustentacéo familiar ou
a busca por uma independéncia. A satisfacdo dodstar pessoal e psicoldgico torna-se
fundamental e sdo pontos fortes para essa congilatdigura 02 pode ser observado o
rendimento médio por regido, em divisdo de género.

Figura 02: Rendimento dos ocupados nas regidespuditanas (em reais).

RMEP Sudasta Mordaste Sul
Tipo de ccupacdo
H M H W H M H M
3B7E.8 24818 Z92.3 18471 ZE3.6 18305 34508 ZB2.2
Dirgantas am garal 3 0 0 i 3 o 4 5
33338 18476 ZF065 16283 D125 13248 28658 16147
Profissianas das Santias a das afaes i 3 3 B 2 ¥ b 1
1704,1 10488 #1772 1038.5 15818 10448
Teonicos da nivel média 5 4 B 28,53 2 550,88 2 i
Trabalhadoras da sanizos
administrativas Br0,52 758,04 BDBGD SB5D 881,33 588,38 B8D.28 Ti525
Trabalhadaras dos sarvicos f32,24 433,98 585,03 L84 S8, 70 23338 558,68 I .BO
vandedoras a prastadoras da sarvigo
da comercio B2 B8 51588 711,85 44488 480 38 338 B4 7B5.23 48511
18487
Trabalhadaras agricolas 8 350,76 405,19 S A5 445,94 111,34 52054 21558
Trah. da prod. da B/S & da raparaclo BT02 501,17 7D4 4B 46544 50 B2 28548 751,18 44038
13221 78,7 12108
Randimanto media 4 875,08 b 73244 THB,7H 533,48 & 71,18

Fonte: Leone e Ribeiro, 2006.

A RMSP simboliza a regido metropolitana da cidadeSdo Paulo. O Sudeste, as
capitais Rio de Janeiro e Belo Horizonte. Nordestertaleza, Recife e Salvador e,
finalmente, na Regido Sul, Curitiba e Porto Alegre.

Pela pesquisa pode ser observado que a maior aosde; mulher no mercado de
trabalho € acompanhada de elevacao das taxasefemtego femininas, especialmente entre
as mulheres jovens: ao ndo conseguir absorver todontingente de trabalhadores, o
mercado de trabalho expulsa primeiro as mulhere®{E e RIBEIRO, 2006).

As mulheres estdo segregadas em ocupacdes ditasnidadas”, nas quais a
proporcdo de mulheres € expressiva, mas o0s rentlimséo inferiores aos de muitas outras
ocupacdes em razao da desvalorizacdo (menor pogsiigssas ocupacdes no mercado de
trabalho, por outro lado, profissdes como prestagiservicos domésticos, ciéncias e artes, e
servicos administrativos tém maioria feminina (LEHON RIBEIRO, 2006). Outros pontos
interessantes da pesquisa PNAD (IBGE, 2004) mostpaena distribuicdo ocupacional das
mulheres é muito polarizada de modo que ou elasagammuito mal ou nem tanto, porém
menos que 0s homens para mesma fungdo e cargo,daléoutro dado interessante: a



escolaridade superior da mulher ndo se reflete ssadamente se traduz em altos
rendimentos.

Apesar dessa discrepancia, as organizacbes arluiconsideravelmente,
possibilitando regras mais claras e queda de basrpara a contratacdo de mulheres em seus
postos de trabalho. A partir da década de 1990aiaria das organizacdes pode adotar um
modelo organico, com isso surge um novo espacoquerdaja uma reconfiguragdo de como
a mulher vai atuar na organizacdo. Segundo Rolldi®88, p.354): “Para a maioria das
organizacdes hoje, este programa de plano de reafoemalizado, dirigido pelo empregador,
foi descartado e substituido pelas carreiras augaths. O novo acordo entre empregadores e
empregados transfere a responsabilidade do deseneaoto de carreira para o empregado”.

Para Robbins (1998), essa mudanca de postura @raaioi decorrente dos altos
custos que o empregador tinha em investir em oognq@anos de carreira para os empregados
e, por outro lado, os empregados ndo estariam atms/a aprender habilidades especificas
da organizacdo que poderiam ser incompativeis corabilidades necessarias em outras
organizacdes. Em contrapartida, acredita-se qua esnfiguracdo da organizacdao tem
servido como escape no sentido de tirar a respiidsale do desenvolvimento da carreira
feminina da mesma, mas pressiona as organizagtethares remuneracoes.

Segundo Oliveira (1998):

“Durante algum tempo, as organizacfes mantiveranialgn discurso de que a
carreira era de responsabilidade do empregadop sgunel isso, na maioria das
vezes, era uma tentativa de esconder o fato deasas estar fazendo pouco ou
gquase nada no sentido de oferecer perspectivagsi@mento aos empregados de
niveis mais baixos na hierarquia das organizagegse autor, entretanto, citando
Hall e Mirvis (1995), considera que a situagao sedifrcou, assumindo,
atualmente, um caréater verdadeiro: assim como ganmacdes realmente nao
tém como fazer o planejamento individual das caseios trabalhadores, por
outro lado, ja ndo acreditam em promessas dessi@rat.

A Mulher Escolhendo sua Carreira

Desde a década de 1970, as mulheres vém aumermtaudoparticipacdo no mercado
de trabalho. No entanto, apesar dessa presengécsitiva as mulheres ainda sao alvo de
desvantagem e discriminacdo. As mulheres hoje pasEmrespeitadas e valorizadas néo
porque sdo boas parideiras, e sim por tudo aquiéodg bom e belo, além de fazer filhos,
podem dar a humanidade, seja no campo do tralddsgesquisas cientificas, do ensino, dos
esportes, da literatura ou das af®sAMBERT, 1986, p. 112). As mulheres, por exemplo,
recebem salarios menores, assédio sexual, difdelda admissdo ou demisséao por causa da
maternidade (YANNOULAS, 2002).

Segundo Lavinas (1999):

“(...) quanto & empregabilidade por sexo, revelasecessidade de, por um lado,
construir e monitorar indicadores que possam medimo estd mudando
qualitativamente a forma de inser¢cao ocupacionsindalheres, considerando sua
entrada em setores onde estdo pouco presentes (eamtividades). Por outro lado,
observar como evolui o rendimento médio feminine naupacdes e atividades
onde elas ja sdo maioria entre os ocupados, de mddterir se acompanha a
evolugédo dos rendimentos em geral ou se apontaogandicando mobilidade
ascendente na hierarquia funcional”.

As mulheres, ainda, encontram dificuldades de asweprofissional (YANNOULAS,
2002). Enquanto, na ocupagdo dos cargos gerenexaisto naqueles em que forca fisica ou
resisténcia é o diferencial, a participacao dasherak deveria ter certa igualdade com a dos
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homens, pois atualmente a capacitacao intelectaddusca pelo conhecimento tém sido cada
vez maior.

Para Leite (1994, p. 222-223): “Desmancha-se na awutrora solida barreira que
impedia a chegada da mulher as organizacdes: nsie exais a nhecessidade da forca fisica.
Preparo intelectual, conhecimento, inovacdo saavpad-chaves na busca da exceléncia e
independe do sexo do profissional”. Estamos nadgr&riatividade, aonde os filtros para se
chegar ao conhecimento é que séo valorizadospietar as mudancas do ambiente externo e
trazer isso como vantagem competitiva para empéegae faz a diferenca. Decidir que
informacé&o ou dados usar, 0 que conhecimento € rakgante € que faz com que um
profissional seja mais ou menos competente/reqdisipelas empresas que dao oportunidade
de crescimento profissional para aqueles funciosague podem desenhar a sua propria
carreira. Para isso néo faz diferenca ele ser hoowemulher (CALVOSA, 2008).

A mulher, principalmente, devido a seu grau mamiirgstrucdo, de evolucdo da sua
escolaridade e da conquista pela sua cidadanida s® direito de, assim como o homem,
escolher a sua carreira. Com o mercado de tralpadlimflexivel e o nivel intelectual superior
as circunstancias ajudam a construcao da carréalheres mais instruidas, de nivel sécio-
econdmico mais elevado e economicamente ativaamasder menor numero de filhos e, ao
mesmo tempo, tornam-se mais disponiveis para allrab(BRUSCHINI, 1995, p. 6). Desse
modo a mulher, escolhe uma carreira sem fronteirde ela consiga conciliar todos os seus
compromissos domeésticos e profissionais, de maaei@ comprometer a responsabilidade
de cuidar do lar e educar os filhdsso para aquelas que desejam constituir famikestd
ainda outro grupo de mulheres que abdicam, pollespodpria ou por necessidade, de todos
esses preceitos e sentem-se satisfeitissimasndargm novo perfil de familia, onde, por
exemplo, existem mulheres assumindo o papel deshf familia, colaborando para que a
mulher escolha a sua carreira. Diversificando amdes o perfil dos trabalhadores.

Segundo Russel e Rush (1989), as seis principasitas enfrentadas pelas mulheres
Sdo no que tange a insercdo e manutencdo do empregoercado de trabalho s&o:
caracteristicas pessoais inadequadas para o garemtD; preocupacdes familiares e sociais;
barreiras organizacionais; educacado ou experiénrratdas; preocupacdes femininas; e
resisténcia a subordinacéo.

» Caracteristicas inadequadas ao gerenciamento -surRorpropria estrutura
sensitiva, intrinseca em si, flexivel e que no noucakporativo pode vir afetar
de forma emocional. Mas, isso néo significa quep@sa vir a comandar uma
grande empresa.

* Preocupacbes familiares e sociais — Instinto que reaior ligagdo com a
mulher (ndo que o homem n&o o tenha), na maiosavdaes abrir médo da
carreira para cuidar da familia retomando seu pagaeél e matriarcal.

» Barreiras organizacionais — Ao enfrentar organigagcom estruturas
totalmente fechada e centralizada, tornando a s&oeta carreira limitada.

* Educacdo ou experiéncia limitada — Até meados doleé&X era comum a
mulher sem instrucdo alguma e exclusivamente deéaiascuidar da casa (n&o
gue isto seja demérito), mas atualmente, o numerauheres que frequentam
as salas de aulas € maior do que no passado.

» Preocupactes femininas — Ser demitida por graviglmzexemplo, € uma das
maiores preocupac¢des no desenvolvimento da cadeirao da organizacao,
principalmente, quando esta organizacdo nao ofexavelher estabilidade e
nem as condi¢des, dentro da lei, para que reako@loo de ser mée.

* Resisténcia a subordinacdo — Depois da revolugéimiiga, criou-se a barreira
da nédo subordinacéo a lideranca masculina o queiltéf seu crescimento na
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organizacdo. Nao por ser mulher mais pelo trauntaraliter levado a esse
pensamento.

Uma pesquisa realizada nos Estados Unidos em 2€l@% arvard Business Review,
mostrou um comparativo entre as principais razdeksp quais mulheres e homens
abandonam o mercado de trabalho, o que se not@uéoas mulheres ainda o deixam para
cuidar melhor da familia, como pode ser observadBigura 03.

Figura 03: Principais raz6es que mulheres e homleaisdonam o mercado de trabalho.

MULHERES HOMENS
1.Passar mais tempo com a familia - 4 1.Mudancga de carreira - 29%
2.Estudar (ganhar um diploma) - 23% 2.Estudar (ganm diploma) - 25%
3.0 emprego nao traz satisfagédo - 17% 3.0 emprego néo traz satisfacdo - 24%
4.Mudanca (localizagdo) - 17% 4.N&o ha interessrem - 18%
5.Mudanca de carreira - 16% 5.Passar mais tempo com a familia - 1206

Fonte: Site Café e Economia e Cia, 2006.

Pode-se destacar, como a principal razdo pararalaba do mercado de trabalho, as
preocupacdes femininas de passar mais tempo camibla, que impede o desenvolvimento
de sua carreira.

Modalidades Contemporéaneas de Carreira e o Papel ddulher

Algumas novas modalidades de carreira sdo observaalaenario contemporaneo.
Essas alternativas de carreira podem ser otimasuojdades para a inser¢cdo da mulher no
mercado de trabalho em condigfes igualitarias ésgde ao homem, uma vez que fogem do
desenho tradicional de carreira e possibilitam ipm ¢éspecial de relacdo entre o colaborador
e a empresa.

As adaptacOes necessarias das organizacdes dos ef@s mudancas ambientais
externas, crises, avancos tecnoldgicos etc. pb&siin a criacdo de novas modalidades de
carreira, como: contrato de risco, contrato tenmpmrateletrabalho, terceirizacéo,
quarteirizacdo, trabalho em redes, além de oufliascitadas. A participacdo feminina nas
novas modalidades de trabalho € significativa. &re¢ principalmente, pela possibilidade de
carga horéria reduzida, poder trabalhar em casdlexifilidade que oferece. Para aquelas
mulheres que desejam constituir um lar e uma farai novas modalidades de trabalho s&o
uma oportunidade para conciliar melhor a vida pes®o profissional. Atualmente, as
mulheres conquistaram novos postos de trabalhaasnprofissbes e, com isso, firmam-se
como forca de trabalho indispensavel ao desenvelvione a producdo de qualquer pais
(REVISTA ENFOQUE FEMININA, 1994, p. 7).

Segundo Antunes (2001, p. 108)

“Em que, salvo raras excecdes, ao trabalho femidimosido reservadas as areas de
trabalho intensivo, com niveis ainda mais intecadbs de exploracdo do trabalho,
enquanto aquelas areas caracterizadas como dal ¢af@hsivo, dotadas de maior
desenvolvimento tecnolégico permanecem reservadastrabalho masculino.
Consequentemente, a expanséao do trabalho femanmaé verificado sobretudo no
trabalho mais precarizado, nos trabalhos em regenetime, marcados por uma
informalidade ainda mais forte, com desniveis mafaninda mais acentuados em
relacdo aos homens, além de realizar jornadaspramgadas”.

Pode-se notar alguma peculiaridade em todas essas modalidades de carreira —
deixam o colaborador mais livre e menos dependintmntato fisico com a empresa.
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Contrato Temporario: conceitua-se trabalho temporario como um servico
prestado por uma pessoa fisica a uma empresa, @definecessidade eventual de
substituicdo de pessoal ou acréscimo extraordirdgiservicos. No entanto, é
necessaria a existéncia de um contrato por espugoexpresse suas atribuicdes
justificando a necessidade de trabalho tempor&@®iaontrato temporario pode
ajudar a mulher no sentido de néo estar presaamiaegdo dando oportunidade de

dedicacéo a outras formas trabalho.

Teletrabalho: a partir do conceito de trabalho a distancia eathabboem casa, na
década de 70. No entanto foi nos anos 90 que traled¢ho ganhou forca.
Teletrabalho € uma modalidade de carreira ondabaltiador n&o precisa estar em
um escritorio ou dentro da empresa. E um processoleya o funcionario ao
trabalho (MELLO, 1999). Isso possibilita, por exéopm mulher cuidar do lar,
filhos etc. ao mesmo tempo que trabalha de umtésorina propria casa onde
reside.

Segundo Oliveira (1996): “O teletrabalho, &iflo a distancia, ou ainda o
termo mais moderno trabalho flexivel/distribuid@o stermos utilizados para
designar o trabalho daqueles que utilizam um coadmutequipado com modem e
linha telefénica, e fazem parte ou ndo do quadrerdpregados de uma empresa
publica ou privada, mas ndo precisam comparecetoea da mesma para
desempenhar suas atividades”.

Terceirizacdo: a competitividade mundial consolidou da tercei@@agomo um
fendbmeno organizador das atividades produtivas. e@r sindustrial tende a
terceirizar os setores responsaveis pelas inforesag@evido a sua complexidade
tende cada vez mais a optar pela prestacdo deserfGOMES E MEIRELLES,
1994). Para Dias (1998), terceirizacao poder ser:

“Uma filosofia de gestdo em que se procura diremiotoda a atencdo e o

conhecimento da empresa para o produto ou negamosg constitui na sua

atividade principal. Tornando-a cada vez mais cltestia no seu ramo especifico,

e terceirizando tudo aquilo que n&o contribua a@mneinte com a razdo de ser da
organizacao. Definindo-a também como sendo a fdmde uma associacao entre
uma companhia principal e uma “terceira” empresamitindo a delegacdo de

atividades ou processos, que embora sejam impestappbdem ser realizados de
forma mais eficiente por empresas especializadas”.

Fazer carreira sem fronteiras pode abrir portasa pantrar em
organizagcdes que queiram um tipo de servico ed@acia e personalizado, a
mulher pode entrar desta forma também, prestanddaces. Por exemplo, nos
Estados Unidos, existem empresas que contratam¢eerespecializado em
limpeza, geralmente comandados por uma mulher.

Quarteirizacéo: pode ser entendida como uma evolucéo da teragiinzaevido a
algumas mudancas ocorridas nos processos geren¢iaiAS, 1998).
Quarteirizagdo € a uma modalidade onde uma empoegeata um terceiro a fim
de melhor administrar todos os contratos de tereedo (VEIGA, 2003).
Segundo Dias (1998), quarteirizagéo:

“E a evolucdo do processo de terceirizacdo, enmoogerenciamento dos terceiros
passa para uma quarta empresa. Trata-se do genentia por parte de uma
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empresa quarteirizadora, de todas as atividades¢cee e fornecimentos de uma
empresa e que podem ser terceirizados, empregandasfo, além de sua propria

equipe e banco de dados, parceiros especializagosatgam em cada um dos
setores”.

» Trabalho em Redes:organizacdo em redes € um espago democratico ande
funcionérios participam do processo de tomada desd@le Para Amorim e
Fonseca (1999, p. 17) a rede € “um espaco de q@naa de varios atores
sociais, todos incompletos, que precisam tecerammalacao de esforcos frente a
objetivos definidos, ou seja, potencializar recsrsom e para um publico
comum”.

Segundo Martinho (2001): "Redes sdo uma forma dmniwacdo que
implica um conteudo de natureza emancipatoria eonffo. Rede € a traducéo, na
forma de desenho organizacional, de uma politiceerdancipacdo. Nao pode
haver distin¢do entre os fins dessa politica e@ssde empreendé-la”.

Redes organizacionais, normalmente, sao aquelaacioehdas a
organizacfes complexas, compostas por varias wsdaeténomas ou localizadas
em varios pontos do territorio nacional. Desta fopara Guara (1998, p.14):

“O novo conceito de rede ganha complexidade, pécs séo suficientes apenas o
compartilhamento de objetivos comuns e a adesdocertosc procedimentos
tecnoldgicos, normativos e processuais. Ha iguaknarexisténcia de uma adeséao
comprometida e de uma sintonia de expectativasoeegaculturais entre os agentes
e organizacfes que a compdem, mantendo-se numspoocentinuo de busca de
legitimacéao através de fluxos ativos de informag&tteracao”.

Muitas mulheres, sensiveis aos problemas de @seig género feminino no
mercado de trabalho preferem associar suas empeesampresa de outras
mulheres, podendo assim dar oportunidades para e@sciorento de
empreendedoras e usufruir de algumas qualidademéspresentes nas mulheres
gue comandam negaocios.

3. CONCLUSAO

A importancia de se estudar carreira contribuapas organizacées de maneira a
otimizar o acompanhamento das transformacfes;dai®, a mulher buscando o crescimento
de sua carreira, a velocidade na troca de inforeg¢dm os avangos tecnoldgicos, mudanga
na visdo do estilo de carreira (carreira sem ficajte como a psicologia tem contribuido nas
rotinas administrativas.

Observou-se que as mulheres, embora ocupem o0samesNgos que 0s homens,
acabam sendo remuneradas por um salario menor e esoalaridade nao pesa
significativamente quando o assunto € remuneracao.

Mulheres jovens séo sempre o primeiro alvo de si&ini dos empregadores.

A maior ascensao da mulher no mercado de tralathmaior comprometimento com
o desenvolvimento de sua carreira tem ajudado méndicdo das barreiras da sociedade e
organizacionais, visto que, a mulher tem sido cama importante forca de crescimento
econdmico, mas ainda encontra dificuldades em agedes tradicionais.

As caracteristicas basicas dessa imagem origitgdrilem a se superpor a outra, sendo
vistas como barreiras e limitacdes a uma adequaskxcdo da mulher no trabalho, em
especial no mundo industrial, que continua sensho viomo basicamente masculino.

O crescimento de formas alternativas de gerencitorge carreira pessoal, mostrou-
se, no caso da mulher, apenas uma forma de dimiouipreconceito e questdes
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discriminatorias sociais ainda bem latente na dadké do mercado de trabalho. De modo
geral, a menor remuneracdo em relacdo ao trababsendolvido pelo homem e o tipo de
trabalho ao qual séo orientadas fazem diferenqafis@tiva ainda nos dias de hoje, e a
escolha por carreiras alternativas pode ser unnaafole driblar esse problema.

As crescentes transformacfes do mundo corporatiio contribuido para o
surgimento de novas modalidades de carreira.
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