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RESUMO

Este estudo teve como objetivo fazer um levantamento de contetidos para um programa de
desenvolvimento de carreira especifico para mulheres considerando a opinido das alunas do
curso de Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina com matriculas ativas no
primeiro semestre do ano de 2023. Para isso, foi aplicado um questionério online com o
publico-alvo para realizar uma analise quantitativa considerando o grau de importancia que as
estudantes consideram de diferentes temas que cercam o contexto de carreira para mulheres.
As perguntas foram respondidas por 75 graduandas que demonstraram quais das pautas
consideram relevantes para um programa de desenvolvimento de carreira que tenha elas como
foco. Dessa forma, a pesquisa buscou auxiliar a elabora¢do de uma nova ferramenta para que
as mulheres tenham mais materiais com conteidos vocacionais e mais fontes de
conhecimento para tomar suas escolhas profissionais.

Palavras-chave: Carreira. Carreira para mulheres. Programa de desenvolvimento de carreira.
Mulheres.



ABSTRACT

This study aims to survey the contents for a specific career development program for women
considering the opinion of female students of the Business Administration course at the
Federal University of Santa Catarina who are active enrolled in the first semester of 2023. For
this, an online questionnaire was applied with to target audience, as to conduct a quantitative
analysis considering the degree of importance that students give to different topics
surrounding the career context for women. The questions were answered by 75 female
undergraduates, who demonstrated which of the topics they consider relevant for a career
development program that focuses on them. Thus, the research seeks to help develop a new
tool so that women have more materials with vocational content and more sources of
knowledge to make their career choices.

Keywords: Career. Career for women. Career Development Program. Women.
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1. INTRODUCAO

Em 2015, os entdo 193 paises-membros das Nac¢des Unidas criaram a Agenda 2030.
Nesse plano, a ideia € realizar acdes até o ano de 2030 que lutem para acabar com a pobreza,
proteger o meio ambiente e assegurar para todas as pessoas espagos seguros e de
oportunidade. Essas acdes ficaram conhecidas como os “17 Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS)” e contemplam diversos temas que agem diretamente sobre o objetivo
final do pacto. Entre esses, ha um ODS, o niimero 5, que propde a igualdade entre géneros e
tem como slogan: “Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas”
(NACOES UNIDAS BRASIL, 2022).

Diante das diversas frentes em que a desigualdade estd presente, o mercado de
trabalho ¢ um de destaque entre elas. Em uma analise utilizando dados da Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios (PNAD), publicada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) em 2014, foi observado a diferenca salarial entre individuos do género
feminino e masculino que ocupam os mesmos cargos (ARTES; MADALOZZO, 2017). Além
da disparidade salarial, também existe a desvalorizacdo da postura feminina nas organizagoes,
uma vez que os ambientes corporativos ainda sdo considerados como masculinos
(ANDRADE et al., 2010) e que as mulheres sdo mais recomendadas para ocupar cargos
inferiores e que estejam mais relacionadas ao cuidado, como, por exemplo, professoras de
escolas primarias (ARAUJO, 2007). Com essas informac¢des comprovadas, ja entende-se que
o género feminino sofre com a desigualdade de diferentes formas dentro do ambiente
organizacional. Certamente para alcancar o ODS niimero 5, identificar que a importancia dele
ndo ¢ o suficiente. Por isso, uma das medidas que busca auxiliar nessa luta ¢ o
desenvolvimento de carreira para mulheres. Com essa orientagdo focada para as dificuldades
enfrentadas pelo género femino, as meninas e mulheres passardo a ter mais informagdes sobre
o mercado, sobre como crescer nas areas que se identificam e como se conhecer para
encontrar a carreira ideal.

Em 1958, os estudos sobre o desenvolvimento de carreira envolvendo mulheres
iniciaram com uma pesquisa realizada por Hoyt e Kennedy para avaliar as orientagdes
domésticas e orientacdes para a carreira. Neste estudo, constatou-se que as mulheres com
profissdes pontuadas com orientagdes de “‘carreira” ocupavam posigdes tradicionalmente
vivida por homens, enquanto as participantes com orientagdes domésticas ocupavam cargos
tradicionalmente “femininos” (HOYT; KENNEDY, 1958). Com o tempo, as pesquisas foram
se adaptando as mudangas e passando a investigar a combinagdo de papéis das mulheres que

juntam a vida familiar e a profissional. Em 1962, Eyde criou a escala “Desire to Work", que
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foi a primeira forma de mensurar a orientagdo de carreira através de uma variavel. Nesta, os
participantes classificam o desejo de trabalhar com fatores como estado civil, quantidade e
idade dos filhos e renda do marido. Assim, era medido o grau de motivacao da mulher para
trabalhar mesmo sendo casada (EYDE, 1962). Em 1967, com Masih surge o conceito
"Saliéncia de Carreira” que demonstra o grau de motiva¢do, o nivel de satisfacdo que a
profissdo causa na pessoa e a prioridade que a mulher da a carreira (MASIH, 1967).

Outros autores que demonstraram interesse no comportamento vocacional das
mulheres foram Donald Super (1957), Harmon (1967), Zytowski (1969) e Betz (1984). Estes
foram nomes importantes que investigaram através de diferentes pesquisas desde a década de
50 até o inicio dos anos 2000 como o papel das mulheres no mercado de trabalho é motivado
por diferentes fatores.Conforme salientam alguns autores, ¢ importante que o processo de
desenvolvimento de carreira seja abordado de forma mais plural, ou seja, ndo se baseando em
um ser humano padrdao homem para também considerar outras caracteristicas e experiéncias,

como diferentes géneros, racas, orientagdo sexual e classe social.

Quando as teorias do desenvolvimento da carreira sdo testadas em populacdes
diversificadas, isto ¢, quando saem do padrdo do homem ocidental branco da classe
média, surge um padrdo igualmente diferenciado, sugerindo que tanto a escolha
como o desenvolvimento vocacional sdo influenciados por multiplos fatores, onde se
incluem, como mais salientes, a personalidade, o modo como nos percebemos a nos
proprios e ao mundo, as experiéncias associadas ao género, raga e classe social e a
saliéncia relativa dos papéis assumidos por cada pessoa na vida pessoal e
profissional (FITZGERALD & BETZ, 1994, LEONG & BROWN, 1995 apud
SAAVEDRA, 2004, p.84).

Hoyt também foi um dos idealizadores de uma abordagem que envolveu a discussdo
sobre introduzir contetidos vocacionais ja na educagdo basica através do movimento
denominado de Educagdo para Carreira. Com essas medidas, o contato com habilidades que
fazem sentido para o mercado de trabalho ja estariam presentes na vida das pessoas desde a
educagao basica (MELO-SILVA; MUNHOZ, 2011). A combinacao entre essas medidas e o
interesse profissional feminino possibilitaria uma sociedade em que as mulheres poderiam se
sentir mais livres para uma escolha de seu gosto, considerando menos as influéncias e
esteredtipos que existem ao seu redor.

Ao combinar o mundo do trabalho do género feminino e as abordagens sobre
desenvolvimento de carreira com o contexto da autora deste estudo, aparece o questionamento
sobre como as estudantes do curso de Administragdo da Universidade Federal de Santa
Catarina se sentem sobre essas pautas. Sendo a autora parte desta populagao e considerando

que as mulheres comprovadamente passam por diversas barreiras de discriminagdo de género
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em suas carreiras profissionais, foi pensado como as estudantes que estdo entrando ou ja
atuam no mercado pensam sobre o seu futuro e quais sdo as suas expectativas.

A partir da andlise de literaturas sobre desenvolvimento de carreira € como essas se
aplicam as diferentes realidades do género feminino, o presente trabalho buscaré responder a
seguinte pergunta: quais sdo as expectativas de estudantes universitarias sobre os conteudos

de um programa de educacao para a carreira especifico para mulheres?

1.1.  Objetivos
Para que seja possivel responder a pergunta anterior, foram definidos os objetivos

geral e especificos que serdo apresentados a seguir.

1.1.1.  Objetivo Geral
O objetivo geral deste trabalho serd propor, a partir das sugestdes de estudantes
universitarias, conteudos a serem incluidos em um programa de desenvolvimento de carreira

especifico para mulheres.

1.1.2.  Objetivos Especificos

a) Objetivo especifico 1: Identificar temas relevantes para o desenvolvimento de carreira
de mulheres;

b) Objetivo especifico 2: Identificar quais sdo as expectativas de estudantes universitarias
acerca dos contetidos que elas gostariam de receber em um programa de educacdo para
a carreira especifico para mulheres;

c) Objetivo especifico 3: Identificar necessidades e desejos de mulheres sobre um
programa de desenvolvimento de carreira voltado a elas;

d) Objetivo especifico 4: Propor contetidos para estruturar um programa de educacgdo
para a carreira para mulheres estudantes universitdrias que contemplem as suas
expectativas.

Para alcancar tais objetivos, foi feita uma pesquisa de opinido junto a estudantes
universitarias do curso de Administragdo uma vez que este € o curso em que a autora deste
presente estudo optou por estudar em seu ensino superior. Os dados serdo tratados com o uso
de uma analise quantitativa, visando como produto final uma proposta de estrutura de

conteudo para um programa de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres.
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1.2.  Justificativa

Este trabalho se faz necessario uma vez que diversos estudos apontam a desigualdade
de género que existe no mercado de trabalho. Além disso, a busca por solu¢des dos problemas
que essa diferenca causa faz parte dos objetivos de desenvolvimento sustentavel da Agenda de
2030, como ja citado anteriormente. O contexto em que a autora vive também colabora para a
importancia deste estudo uma vez que além de ser uma pessoa do género feminino, a mesma
atua na selecao de candidatos para empresas, tendo no seu cotidiano a vivéncia de situagdes
em que observa que as mulheres estdo mais presentes em areas especificas € como existem
barreiras de crescimento em suas vidas profissionais.

As diferengas salariais e a ocupagdo em areas especificas pelo género feminino ja sdo
praticas conhecidas e agora, um programa de desenvolvimento de carreira para mulheres ¢ o
proximo passo para proporcionar as mulheres um carreira que esteja associada a sua vocagao
e desejos ao invés de uma imposta pela sociedade por conta do historico do seu género. Como
sera visto a seguir na fundamentagao tedrica deste estudo, Hebl (2020) fala sobre a diferenga

salarial e Schein (1990) sobre a predominancia de homens em areas de mais prestigio.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
Neste topico, serdo apresentadas referéncias que relacionam o género feminino, vida
profissional e desenvolvimento de carreira. No decorrer do estudo, as fontes apresentadas
serviram para contextualizar o questionario que sera apresentado no item 3, a metodologia, e

para interpretar os dados no item 4, resultados.

2.1.  As mulheres e 0 mercado de trabalho

De acordo com Fernandez (2019), dois fatores que contribuiram para a feminizagao do
mercado de trabalho foram a queda nas taxas de fecundidade e o aumento das taxas de
escolaridade femininas. Foi a partir das divulgagdes de censos com essas conclusdes que as
discussdes sobre diferengas salariais entre homens e mulheres que ocupam fungdes
semelhantes comegaram a chamar a atencao de pesquisadores em torno da década de 60.

Segundo Cotrim, Teixeira e Proni (2020), os estudos sobre a presenca das mulheres no
mercado de trabalho, se fortaleceu a partir dos anos 1980, mostrando que foi na década
anterior que as pessoas do géneros feminino comecaram a ocupar mais as vagas de trabalho
(BRUSCHINI, 2007), mesmo considerando que foram tempos de crise econdmica e alto
desemprego no Brasil.

A partir da década de 80, as brasileiras acima de 25 anos de camadas ndo pobres
comecgaram a trabalhar para defender seu nivel de renda familiar que, na época, era afetado
pela alta inflagdo. Na década seguinte, 1990, a participagdao feminina continuou a crescer uma
vez que os setores mais estruturados da economia, com cargos ocupados por homens,
passaram por dificuldades, deixando carreiras mais vulneraveis e abrindo espago para as
mulheres no emprego informal e doméstico. Nessa época, as oportunidades na area doméstica
eram praticamente 20% dos empregos das mulheres. Além disso, aumentaram as
oportunidades nas areas da satde e educagdo e em outros servigos tradicionalmente feitos por
mulheres (COTRIM; TEIXEIRA; PRONI, 2020).

Ainda na década de 90, comega a ser observado um novo movimento no mercado de
trabalho em que a taxa média de participagdo masculina cai de 71% em 1991, para 70% em
2000 e para 67% em 2010; enquanto a taxa de participagdo feminina passa de 32% em 1991
para 44% em 2000 e 49% em 2010 (MONTALI, 2017).

No novo milénio, houve uma expansao econdmica, o que causou a queda da inflacdo e
mais oportunidades de empregos formais. No periodo de 2004 a 2014, o crescimento do

emprego formal ocupados por mulheres passou de 26,2% para 36% (IPEA, 2017).
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No entanto, a rotina com condigdes desfavoraveis de trabalho para as mulheres era
algo que nao se modificava com o decorrer do tempo. Mesmo com 0s avangos, 0 género
feminino ainda se encontra concentrado nas areas relacionadas a educacdo, saude, servicos
sociais e trabalho doméstico remunerado. Em 2015, constatou-se que as trabalhadoras eram
maioria entre os funcionarios publicos (59,1%); no emprego doméstico com e sem carteira
assinada (90,0% e 94,9%); na producdo para o préprio consumo (63,7%) e no trabalho nao
remunerado (64,5%) (TEIXEIRA, 2017).

Em é4reas como engenharia, o crescimento do niimero de mulheres aconteceu
especificamente nos campos da Engenharia de Producdo e Quimica (CHIES, 2010). Na
Medicina, a presenca feminina ¢ maior apenas na Pediatria, Dermatologia, Ginecologia e
Hematologia (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000). Nas outras profissdes da area de Satde, a
presenca feminina ¢ maioria, mostrando que em profissdes em que as atividades
desempenhadas estdo associadas ao cuidar e ao servir, e sdo socialmente compreendidas como
vocagdo e extensao do trabalho realizado no espaco familiar pelas mulheres (CHIES, 2010).

Os estudos mostram que existem manifestacoes especificas da desigualdade de género
que ocorrem no mercado de trabalho que sdo determinadas pela influéncia de dois fatores
inter-relacionados: em primeiro lugar, por uma dinamica de discriminag¢do que ¢ propria do
mercado de trabalho. E depois, pela condicionante que o peso das responsabilidades
domésticas exerce sobre a presenga feminina no mercado laboral (ENRIQUEZ, 2012).

H4é diversas ocupagdes que sao tradicionalmente percebidas como adequadas para as
mulheres ao mesmo tempo que outras nao sdo. Em um lado, encontram-se servigos que
reproduzem fungdes que a mulher ja desempenhava em casa, na atividade doméstica com os
cuidados dos filhos, maridos e pais. E no outro, formado por aqueles trabalhos socialmente
percebidos como “inadequados”, estdo os trabalhos que fogem muito do esteredtipo
doméstico, como piloto de aeronaves, neurocirurgid ou astronauta. Esse tipo de cliché s6
demonstra ainda mais a existéncia da discriminac¢ao contra a mulher no mercado de trabalho
(FERNANDEZ, 2019).

Esses preconceitos sao reforcados por conta do vinculo que as mulheres possuem com
o trabalho doméstico. Para os empresarios, empregar mulheres em cargos que exigem muita
responsabilidade ndo ¢ favoravel, pois consideram que elas ndo sdo tdo disponiveis quanto os
homens. E mesmo nos casos em que elas possuam o mesmo nivel de formagdo que eles, as
suas responsabilidades domésticas podem afetar negativamente a sua capacidade de trabalho

e, consequentemente, os seus salarios (FERNANDEZ, 2019).
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A divisdo sexual de trabalho pode ser tanto horizontal (ocupacional), quanto vertical.
A segregagdo horizontal ocorre quando mulheres e homens trabalham majoritariamente em
ocupagoes diferentes (FERNANDEZ, 2019). Nesses casos, existe uma distribuicao
desproporcional de género de acordo com as fungdes de trabalho (ACKER, 2009). Acontece
quando um género prevalece sobre o outro no exercicio de uma determinada profissdo
(GLASS, 1990). Assim, tradicionalmente, as mulheres tém se concentrado no setor de
servicos, que sao aqueles com mais semelhangas com o trabalho que elas desempenham no
espaco privado do lar. Coincidentemente, essas posi¢des ocupadas preferencialmente por
mulheres também s3o aquelas de menor prestigio e valoragdo social, o que estd diretamente
relacionado ao fato de terem uma menor média salarial (FERNANDEZ, 2019).

Para Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010), existem trés fatores que podem ser
analisados para identificar a desigualdade género no mercado de trabalho, sendo elas:

a) Discriminacdo salarial: quando homens tendem a receber remuneragdes mais
altas do que as mulheres mesmo em ocupacgdes idénticas;

b) Segregacdo ocupacional ou horizontal: quando as mulheres ocupam cargos
menos qualificados e com salarios menores que os homens;

c) Segregagdo vertical: ¢ a dificuldade de ascensdo profissional das mulheres com
barreiras que impedem o crescimento do género feminino nas organizagdes,
para essa situacao costuma-se usar a expressao “teto de vidro”.

Com a intensificacdo da discussdo sobre as mulheres e o mercado de trabalho, as
organizagdes comecaram a criar programas e diretrizes que produzissem tratamento igual
entre todos os colaboradores, independente do género (ELLEMERS; BARRETO, 2015).
Porém, isso ndo cessou a discriminagdo de género que se mostra presente desde o momento
da triagem curricular (HEBL, 2020).

A discriminagdo com as mulheres esta presente na diferenga no tratamento delas, em
termos de decisdes de contratacdo, salario e promogdes, quando comparadas com os homens
(HEBL, 2020). Em 2021, em Portugal, as mulheres representavam 31% dos membros do
Conselho de Administragdo e apenas 16,3% dos cargos executivos nas maiores empresas
cotadas do pais (RIBEIRO, 2022).

Dados do Relatério Grant Thornton de 2022 mostram que em 2012 as mulheres
representavam apenas 21% dos cargos de lideranga no mundo. Isso estd diretamente
relacionado aos esteredtipos que definem o género feminino como menos competentes que os
homens (FISKE, 2017). Ainda no relatorio, foi visto que 10 anos depois, em 2022, as

mulheres passaram a ocupar 32% dos cargos de lideranca a nivel global. Esse aumento
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imagina-se que tenha acontecido por conta das praticas que as empresas tém adotado nos
ultimos anos sobre a desigualdade de género (GRANT THORNTON, 2022).

Depois da pandemia do Covid-19, 73% das organizagdes norte-americanas passaram a
se preocupar com a inclusdo do género feminino com praticas para promover o talento das
mulheres, desenvolvendo medidas, como promog¢do de equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, ado¢do da modalidade de trabalho flexivel e remoto a longo prazo, preocupagao
com ambiente de conforto para apresentacao de ideias e debates, adaptacao de programas de
aprendizagem e incentivo de elaboracdo de politicas para desenvolvimento de liderancas
femininas (GRANT THORNTON, 2022).

Martin (2000) compilou 14 pesquisas demonstrando que as mulheres sdo segregadas,
avaliadas injustamente e recebem saldrios menores que os colegas homens que ocupam cargos
iguais. Souza e Guimardes (2000) concluiram que mesmo contratando mais mulheres, nem
todas as organizagdes estdo realmente disponiveis para elas uma vez que os cargos que
exigem mais experiéncia e potencial de crescimento ainda sdo ocupados por pessoas do
género masculino.

De acordo com o estudo da Grant Thornton (2022), a posi¢ao de diretor de recursos
humanos ¢ a mais ocupada pelas mulheres, representando 39% no total. E nas profissdes
tipicamente masculinas, como a area de Engenharia, a mulher representa apenas 26% dos
cargos de lideranga (MCKINSEY & COMPANY, 2022). As profissdes sao definidas como
tipicamente masculinas quando a composicdo masculina da equipe ¢ superior a 70% e de
dominio feminino quando ¢ composta por mais de 70% de mulheres (MCDOWELL, 2015).

Sobre a segregacao horizontal, alguns estudos ao redor do globo demonstram que a
desigualdade esta espalhada pelo mundo e que isso ndo se trata de algo local ou situagdes
especificas. Em estudos realizados nos Estados Unidos e no Canada, He e Kang (2021)
verificaram que existem mulheres que se candidatam a profissdes tipicamente masculinas e
procuram adotar comportamentos menos femininos para tentar diminuir a discriminagdo no
processo de triagem curricular. No entanto, nesses casos, elas passam a serem vistas como
menos respeitosas, aumentando a probabilidade de existir discriminagdao na fase da triagem
curricular. Nao conseguindo, entdo, “driblat” o comportamento organizacional
discriminatoério. Em outro estudo feito nos EUA por Heilman e Okimoto (2004) foi visto que
J& na etapa de triagem de curriculos, as mulheres ndo sdo notadas para profissdes tipicamente
masculinas. Em 2008, Heilman e Okimoto (2008) concluiram que sdo feitas avaliagdes

menos positivas para as mulheres que possuem os tragos que podem ser interpretados como
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masculinos, quando comparadas com as avaliacdes feitas aos candidatos masculinos do
mesmo ramo.

Ainda na América do Norte, Russen et al. (2020) desenvolveu um estudo que concluiu
que as mulheres ocupam mais da metade dos cargos de nivel basico em hotéis, mas apenas
12% dos cargos de lideranga nesse tipo de estabelecimento. Nessa industria, os homens
recebem 30% mais oportunidades de promog¢ao que as mulheres. Outro estudo nos Estados
Unidos, feito por Grunspan et al. (2016), demonstrou que as mulheres sdo vistas como menos
inteligentes que os homens e, consequentemente, isso diminui as chances de serem
promovidas. Em 2017, Wynn (apud RIBEIRO, 2022) concluiu que nos EUA as chances de
uma mulher receber uma promocao ¢ 62% menor do que a dos homens. Também nos Estados
Unidos, um estudo demonstrou que as professoras assistentes tinham menos probabilidade do
que seus colegas homens de serem promovidas a professor associado. A diferenca ¢ ainda
maior quando se trata da promogao a professor titular (RICHTER et al., 2020).

Na Europa, Kubler (2018) realizou um estudo na Alemanha que mostrou que as
mulheres tém chances menores de serem convidadas para a etapa de entrevista ao se
candidatarem a ocupagdes dominadas por homens. No mesmo estudo, ndo foram encontradas
evidéncias de discrimina¢do contra homens em ocupagdes dominadas por mulheres, ou seja,
homens que se candidatam em cargos tipicamente femininos nao sofrem discriminagdo. Além
disso, o estudo também evidencia uma diferenca na avaliagdo de homens e¢ mulheres, com
avaliagOes positivas mais frequentes de homens em relagao as mulheres. Em Portugal, um
estudo feito por Granja (2017 apud RIBEIRO, 2022) concluiu que os homens sdo preferidos
nos processos de recrutamento uma vez que possuem mais chances de serem chamados do
que as mulheres. O mesmo ocorre na Suécia, como foi demonstrado em um estudo de
Carlsson et al. (2011).

Num estudo desenvolvido na Inglaterra por Riach e Rich (2006), foi constatada a
discriminacdo de género na contratacdo uma vez que foi visto diferenca no tratamento de
homens em “ocupagdes femininas”, como secretdrias, € contra as mulheres em “ocupacdes
masculinas”, como engenheiros. Na ocupacao de engenharia, as mulheres enfrentavam
discriminacdo duas vezes maior que a dos homens, sendo rejeitadas para entrevista em 46%
das ocasides.

Segundo Funk e Parker (2018), as mulheres que trabalham em empregos na area de
Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matemdtica sdo mais propensas a experimentarem
discriminacdo no processo de recrutamento e selegdo e durante o periodo de trabalho

justamente pelo motivo que esse local de trabalho ¢ dominado por homens, a nivel global.
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A segrega¢do horizontal utiliza a metafora do “piso pegajoso” para fazer referéncia a
dificuldade que as mulheres concentradas nos setores e empregos menos valorizados
economicamente encontram para alterar a sua situacdo. J4 os homens concentram-se
preferencialmente nos setores primario e secundario, onde além de receberem salarios que em
média sao mais elevados, também desfrutam de melhores condi¢des de trabalho, no sentido de
seguridade social (FERNANDEZ, 2019).

Alguns estudos feitos ao redor do mundo demonstram que, assim como a segregagao
vertical, a segregacdo horizontal ndo ¢ um caso Unico e pontual. De acordo com uma
pesquisa feita no Uzbequistdo, foi notado que as mulheres, com o mesmo nivel de
qualificacdo que os homens, apresentam menor probabilidade de promogao para um cargo de
maior responsabilidade, sobretudo se a cultura organizacional for masculina (KERIMOVA,
2021).

A segregacdo vertical, por sua vez, ocorre quando a maioria dos trabalhadores que
ocupam os postos mais elevados de determinada profissdo ¢ formada por homens, a0 mesmo
tempo que a maioria dos trabalhadores que ocupam os escaldes mais baixos ¢ composta por
mulheres. Dessa forma, ¢ comum notar que a medida que niveis maiores profissionais sao
observados, aumenta a presenca masculina. Ou seja, os homens estdo mais concentrados nos
escaldes superiores nas esferas de comando, chefia, geréncia, diretoria e presidéncia das
empresas (ENRIQUEZ, 2012). A segregagao vertical consiste na existéncia de um “teto de
vidro” que impede as mulheres de atingirem posicoes de elevada responsabilidade e
posicionamento superior na hierarquia da organizacio (AHMAD; NASEER, 2015) .

A medida que se descende e se observam os escaldes inferiores, percebe-se um
aumento na quantidade de mulheres ocupando os postos de trabalho menos valorizados e
consequentemente pior remunerados das diversas profissdes. Ou seja, as mulheres estdo em
trabalhos cujas maiores dificuldades s3o relacionadas & baixa remuneragdo e as poucas
perspectivas de mobilidade (FERNANDEZ, 2019).

Esta diferenca persiste apesar da entrada de um nimero crescente de mulheres em
profissdes de prestigio dominadas por homens (ACKER, 2009). Curiosamente, este padrao
continua a ser valido ndo sé para fungdes dominadas por homens, mas também para as
ocupagdes designadas como estereotipicamente femininas (ACKER, 2009).

Uma das principais barreiras que dificulta a representacdo das mulheres em cargos de
topo nas organizagdes tem que ver com as responsabilidades familiares, existindo a crenga
que hd uma dificuldade em equilibrar a esfera pessoal e a profissional (HAILE et al., 2016

apud RIBEIRO, 2022). Isso gera o pensamento que as mulheres ndo estdo comprometidas
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com a carreira profissional, perdendo oportunidades de crescimento, visto que, tendem a
assumir uma grande parte das responsabilidades familiares, condicionando a sua
disponibilidade para o trabalho e levando a que enfrentem uma pressao ainda maior no
momento da promoc¢ao (ACKER, 2009).

Um outro impedimento para que as mulheres alcancem posi¢des de elevada
responsabilidade vem dos estereotipos que defendem que as mulheres ndo apresentam as
caracteristicas e competéncias de um lider, estando este papel associado a imagem masculina
(HAILE et al., 2016 apud RIBEIRO, 2022). Os homens sdo vistos como portadores de
personalidades com competéncias profissionais e sociais mais de acordo com o papel de
lider, sendo vistos como mais racionais e assertivos que as mulheres, vistas mais como
portadoras de perfis relacionados a sensibilidade e ao cuidar. Dessa forma, as mulheres sao
frequentemente subestimadas, gerando um efeito de invisibilidade das mulheres em
determinados cargos, sendo os homens vistos, culturalmente, como merecedores de maior
estatuto e, consequentemente, associados a posi¢des de maior responsabilidade e experiéncia
(BRAUN et al., 2017).

De acordo com o Modelo de Conteudo de Esteredtipos, as mulheres que cumprem os
esteredtipos sdo alocadas a funcdes de menor valor, associadas a competéncias sociais
adquiridas em contexto doméstico (FISKE et al., 2002), enquanto que as mulheres
profissionais, ao demonstrarem o seu lado assertivo, agente e competente, sdo penalizadas em
diferentes momentos das suas trajetorias profissionais seja no momento de contratagao,
promocdo, negociagdo salarial e até mesmo no seu relacionamento interpessoal (KUBLER et
al., 2018). Além disso, a existéncia deste desequilibrio entre homens e mulheres no
desempenho de cargos de topo, dificulta o acesso das mulheres a outras posi¢des hierarquicas,
visto que, os decisores muitas vezes escolhem para serem promovidos os candidatos que mais
se assemelham a si, o que penaliza as mulheres pois incentiva a valorizagdo do género
masculino (ACKER, 2009).

Para que as mulheres sejam incluidas e tenham acesso a maiores chances de promogao
¢ esperado que as empresas incentivem na formagdo para reforgar o desenvolvimento do
conhecimento e maturidade, com agdes que defendam o avango das mulheres na hierarquia
organizacional e politicas e praticas que garantam que todos os colaboradores,
independentemente das suas carateristicas pessoais, tenham acesso a promogdes
(MCKINSEY & COMPANY, 2022). A medida que novos modelos de trabalho sdo

incorporados e uma maior flexibilidade nas praticas de emprego ¢ aceite como norma, as
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oportunidades de progressdo ininterrupta na carreira feminina devem aumentar (GRANT

THORNTON, 2022).

2.2. Mulheres e carreira

Bravo, Seibert, Kraimer et al. (2015) afirmam que estudiosos t€ém observado que as
rapidas mudangas no mundo organizacional e diversidade da for¢a de trabalho tém provocado
mudancas nas relagdes de trabalho, no relacionamento empregado-empresa e na nocao de
carreira baseada na visdo mais tradicional, de estabilidade de emprego e de progressao linear e
ascendente. Segundo Macedo (1998 apud BITTAR; ELEUTERIO, 2018) a carreira
profissional ¢ considerada como o percurso de determinado individuo no trabalho durante sua
vida de modo a produzir alguma coisa, ou seja, uma sucessdo de participacdes de um
colaborador em experiéncias profissionais e suas vivéncias.

Diferentes perspectivas indicam que o mercado de trabalho reflete os esteredtipos de
género presentes na sociedade, o que resulta em discriminagdo contra as mulheres. Isso ocorre
porque as escolhas de profissdes e carreiras, bem como as oportunidades de emprego, sao
influenciadas por um processo de socializagdo com preconceitos de género. Historicamente, o
género masculino tem sido "naturalmente" favorecido quando se trata das melhores
oportunidades de emprego e progresso na carreira (CEBRIAN; MORENO, 2015).

De acordo com Silva, Ferreira, Taveira e Saavedra (2007), os primeiros estudos sobre
o desenvolvimento de carreira das mulheres tinham como objetivo descrever e analisar o
processo considerando a dicotomia entre orientagdo para o lar e orientagdo para a carreira. Em
um estudo realizado por Hoyt e Kennedy (1958), foram avaliadas essas duas orientagdes
comportamentais ¢ de vida por meio de respostas de mulheres em um questionario que
buscava mensurar a importancia atribuida por elas aos papéis de vida conjugal e de carreira. A
partir das respostas e de estudos subsequentes baseados nessa avaliagdo, foi possivel observar
uma replicagdo dos resultados que evidenciam que as mulheres com orientacdo para a carreira
tendem a obter pontuagdes mais altas em escalas que incluem ocupagdes tradicionalmente
dominadas por homens, enquanto as mulheres com orientagdo para a vida doméstica obtém
pontuagdes mais elevadas em escalas que envolvem profissdes tradicionalmente femininas.

No final dos anos 70, surgiram estudos que comegaram a considerar as diferencas nas
atitudes, interesses e necessidades vocacionais, bem como as atitudes em relacdo ao papel
conjugal e ao status familiar entre grupos de mulheres. Essas pesquisas e outras subsequentes
mostraram que a descricdo do desenvolvimento de carreira das mulheres com base nessas

duas categorias tém sido abandonadas aos poucos, sendo mais comum a abordagem que
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examina a integracdo dos papéis familiares e de carreira pelas mulheres. Na verdade, a no¢ao
de que as mulheres geralmente devem escolher entre o trabalho e o lar tem sido substituida
por outra concepgdo, que argumenta que a maioria das mulheres ocidentais aspira combinar
os papéis familiares e de carreira ao longo de suas vidas adultas (YOGEYV, 1982).

Os estudos realizados em 1960 sugerem que a maioria das mulheres jovens nao
planejavam trabalhar fora de casa, enquanto os estudos realizados a partir de 1970 sugerem
que a maioria das mulheres jovens planeja combinar a carreira e o casamento ao longo da vida
(FERREIRA et al., 2007).

Seguindo o pensamento de Rand e Miller (1972), a combinacdo entre carreira e
casamento passou a substituir a énfase anteriormente colocada nos papéis relacionados ao
casamento e a maternidade. Isso ocorreu devido ao aumento do numero de mulheres jovens
que planejavam conciliar casamento e carreira. Assim, o foco das pesquisas passaram a ser a
natureza e o grau da orientag@o para a carreira das mulheres, com o objetivo de compreender
melhor suas escolhas. A principal abordagem para descrever a natureza das escolhas de
carreira das mulheres envolve a classificacao das preferéncias ou opgdes de carreira, levando
em consideracao principalmente o grau de correspondéncia dessas escolhas com os papéis de
vida tradicionalmente femininos ou tradicionalmente masculinos.

Rossi (1965) foi o primeiro autor a destacar a importancia de diferenciar a orientagdo
para carreiras tradicionalmente femininas da orientagdo para carreiras "pioneiras", ou seja,
profissdes em que os homens tém sido predominantes. As mulheres que seguem carreiras
pioneiras também foram definidas como "inovadoras" em relacdo aos papéis de género.
Estudos realizados nos anos 70 buscaram identificar as caracteristicas que distinguem as
mulheres "pioneiras" das mulheres "tradicionais" que ocupam posi¢des dominantes, revelando
a existéncia de diferengas entre esses dois grupos de mulheres.

Além da distingdo entre mulheres tradicionais e pioneiras, e entre dominios cientificos
e nao cientificos de escolha, o conceito de orientacdo de carreira também foi abordado no
trabalho de Eyde (1962). Em vez de considerar a orientagdo de carreira como um estado unico
e indiferenciado, contraposto a orientacao doméstica, passou-se a conceber a orientagao para a
carreira como uma variavel continua, que reflete o grau ou preferéncia de envolvimento com
o trabalho, com envolvimento no papel de "dona de casa" ou ndo.

A escala "Desire to Work", desenvolvida por Eyde (1962), representou a primeira
tentativa sistematica de avaliar a orientacdo de carreira como uma variavel continua. Essa
escala requer que os participantes avaliem seu desejo de trabalhar, levando em consideragdo

varidveis como estado civil, nimero e idade dos filhos e renda do conjuge, que determinam a
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forca da orientagdo para a carreira. Especificamente, avalia o desejo ou inten¢do da mulher de
continuar trabalhando mesmo quando ¢ casada e mae. Com isso, emerge o conceito de
Saliéncia de Carreira, proposto por Masih (1967), que nao apenas abrange o grau de
motivacao da pessoa em relagdo a carreira, mas também o quao importante a profissdo ¢ como
fonte de satisfacdo e a prioridade atribuida a carreira em relacdo a outras fontes de satisfagdo.

Ao mesmo tempo, surgia a distingdo entre "motivagao para o trabalho" e "orientagdo
para a carreira". A "motivagdo para o trabalho" refere-se ao desejo de ter um emprego fora de
casa, porém ndo enfatiza necessariamente o papel de trabalhador como foco principal. Ja a
"orientagdo para a carreira" ¢ definida como o desejo de ter o trabalho como um foco priméario
na vida, com os interesses relacionados a vida doméstica sendo considerados secundarios.

Os diferentes conceitos que surgiram em torno desse tema compartilham o fato de que
dao énfase a importancia que a pessoa atribui a sua carreira, o que pode ser visto de forma
divergente com as expectativas sociais de género, que muitas vezes se limitam a esperar que
as mulheres simplesmente trabalhem fora de casa. Varios estudos sobre o desenvolvimento de
carreira das mulheres utilizaram varidveis como equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
profissdes tradicionais versus ndo tradicionais. No entanto, foi observado que essas variaveis
falharam em distinguir ou descrever adequadamente o desenvolvimento de carreira das
mulheres. Por exemplo, mulheres que tinham profissdes tradicionais, como enfermeiras ou
professoras do ensino fundamental, podiam ter um compromisso com a carreira tdo ou mais
elevado do que outras mulheres com profissdes nao tradicionais, como advogadas e médicas
(SAAVEDRA et al., 2007).

Outro dos primeiros autores a se concentrar no comportamento vocacional das
mulheres foi Donald Super. Em uma publicacdo de 1957, Super enfatizou dois temas
relacionados que caracterizam a vida das mulheres: o tema da forca de trabalho e o papel em
casa. Ao relacionar esses dois temas, ele criou categorias para descrever os modelos de
carreira ao longo da vida das mulheres. Essas categorias sdo as seguintes: o modelo da "dona
de casa" estavel, que se aplica a mulheres que se casaram cedo e ndo tiveram experiéncias
significativas de trabalho; o modelo convencional, que se refere a mulheres que comegaram a
trabalhar apds concluirem sua formagao e continuaram trabalhando até se casarem; o modelo
de trabalho estavel, que descreve mulheres que nunca se casaram, mas trabalharam
continuamente ao longo de suas vidas; o modelo de carreira de dupla trajetoria, que descreve
mulheres que combinam trabalho e familia de forma continua; o modelo de carreira
interrompida, caracterizado pelo retorno ao trabalho em uma idade mais avangada; o modelo

de carreira instdvel, que descreve um ciclo irregular de entrada e saida do mercado de
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trabalho; e o modelo de carreira de tentativas multiplas, que reflete uma historia de trabalho
instavel (SUPER, 1957).

A partir desses modelos, surgiram estudos como o de Harmon (1967), que
acompanhou o desenvolvimento de carreira de mulheres da Universidade de Minnesota. O
estudo realizou um contato inicial e outro apds 25 anos, classificando as estudantes mulheres
em diferentes modelos de carreira, levando em consideracdo sua trajetoria profissional. Os
modelos identificados foram: mulheres sem experiéncia profissional, aquelas que tiveram
experiéncia profissional apenas antes do casamento e/ou da maternidade; mulheres que
combinaram a profissio com o casamento/maternidade; mulheres que retornaram para o
mercado de trabalho quando os filhos cresceram; e mulheres solteiras dedicadas
exclusivamente a carreira.

Outro modelo foi proposto por Zytowski (1969) para caracterizar a participagao
vocacional das mulheres e seus determinantes. Ele foi o primeiro autor no campo vocacional a
defender a necessidade de uma teoria de desenvolvimento vocacional especifica para
mulheres, reconhecendo que o papel tradicional das mulheres frequentemente se limita ao de
dona de casa. No entanto, ele observou que esse papel nao ¢ estatico, uma vez que mudancas
sociais e tecnoldgicas tém levado a papéis semelhantes para homens e mulheres.

Zytowski considerou diferentes varidveis, como a participacdo profissional das
mulheres como um rompimento com o papel de dona de casa, a idade em que elas ingressam
no mercado de trabalho, a extensao de sua participagao nesse papel e a natureza tradicional ou
ndo tradicional da ocupagdo. Com base nisso, sugeriu trés modelos distintos de carreira para
mulheres: o modelo brando, caracterizado por um ingresso muito precoce ou tardio no
mercado de trabalho, baixa participacdo e ocupagdo tradicional; o modelo moderado, com
ingresso precoce no mercado de trabalho, alta participagdo e ocupagao tradicional; e o0 modelo
ndo usual, com ingresso precoce no mercado de trabalho, alta participacdo e ocupagdo ndo
tradicional.

Em um estudo posterior, Betz (1984) examinou mulheres que se formaram na
universidade em 1968 e observou uma mudanca no comportamento de carreira das mulheres.
Com base nisso, ela desenvolveu sete categorias de desenvolvimento de carreira das
mulheres, que foram consideradas necessarias para abranger todas as possiveis combinagdes
de grau e amplitude de participagdo das mulheres na carreira. Essas categorias sdo as
seguintes: nunca trabalhou; baixo compromisso-tradicional; baixo compromisso-pioneiras;
moderado compromisso-tradicional; moderado compromisso-pioneiras; alto

compromisso-tradicional; e alto compromisso-pioneiras. Essas categorias foram criadas para
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refletir as diferentes abordagens e niveis de comprometimento das mulheres em relagdo a
carreira, considerando tanto o aspecto tradicional quanto o pioneiro.

No estudo conduzido por Brant ef al. (2019), o inventario de ancoras de carreira,
desenvolvido por Schein e aprimorado por outros pesquisadores, foi utilizado para examinar a
relagdo entre género e escolha profissional. A ideia era investigar se as atitudes e
comportamentos associados aos géneros criavam limitagdes nos ambientes profissionais,
resultando em segregacao e desigualdade de género nesses espagos. O estudo envolveu
estudantes de graduagdo nas areas de Engenharia e Saiude, com o objetivo de confirmar as
predominancias de género em cada uma dessas areas, relacionando-as com as cinco ancoras
de carreira. A hipdtese subjacente era que as mulheres estariam mais representadas na area da
Saude, enquanto os homens estariam mais presentes na area de Engenharia.

O estudo indicou que as mulheres tendem a se identificar mais com atributos
socialmente associados ao esteredtipo de género feminino, como cuidado da familia, baixa
agressividade e aversdo ao risco. Por outro lado, os homens se identificam mais com tracos e
comportamentos associados ao estereotipo de género masculino, como independéncia,
autonomia, busca por desafios e predisposicao ao risco. Esses resultados sugerem que os
estereotipos sociais ainda influenciam a escolha e o espago ocupado por homens e mulheres
em diferentes profissdes (BRANT, 2019).

Ainda neste estudo, foi discutido o dilema apresentado por Schein (1990) de que
jovens no inicio da carreira tendem a priorizar a seguranca ¢ a estabilidade, mesmo que isso
signifique saldrios mais baixos, em detrimento da autonomia e da independéncia, que
poderiam levar a maiores rendimentos. Essa escolha pela seguranca ¢ atribuida a persisténcia
da desigualdade salarial entre homens e mulheres, mesmo quando estdo inseridos nas mesmas
carreiras. Essa desigualdade salarial ¢ vista como uma consequéncia das relagdes de
discriminacdo e dominagdo de género presentes na sociedade patriarcal. A estrutura social
legitima a violéncia masculina e a subordinacdo feminina, resultando na atribui¢do de
profissdes especificas para as mulheres, relacionadas ao cuidado e a educagdo, enquanto
restringe seu acesso a outras areas tradicionalmente destinadas aos homens, consideradas
naturalmente habilitadas para lideranga, autoridade e tomada de decisdes.

Para as organizagdes empregadoras, surge o desafio de encontrar maneiras de permitir
que os jovens, especialmente as mulheres, alcancem sucesso e crescimento na carreira sem ter
que abdicar de suas familias e vida social. Isso envolve a criacdao de politicas e praticas que
promovam a conciliacdo entre trabalho e vida pessoal, oferecendo opg¢des flexiveis de horario,

licenca-maternidade e paternidade, e programas de apoio a familia (BRANT, 2019).
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Homens e mulheres apresentam caracteristicas diferenciadas e o reflexo destas
caracteristicas ocorre também dentro das empresas. Quando a valorizagdo do modelo
masculino de atuacdo profissional ¢ o destaque da empresa, as mulheres tém maior
dificuldade para ascender em suas carreiras. Com isso, as empresas precisam identificar essas
diferentes formas de atuagdo, avaliar o impacto das mesmas em suas metas. Pesquisas
indicam que muitas profissionais sentem-se inibidas em denunciar o assédio e preferem
minimizar o problema a enfrenta-lo via denuncia aos responsaveis. A pesquisadora Elisabeth
Kelan constatou o efeito de “fadiga do género” que implica em desistir de discussdes a
respeito dos problemas enfrentados pelas profissionais do sexo feminino em suas empresas,
optando pela postura de acreditar que o proprio trabalho € neutro com relagao ao género e que
ocorréncias discriminatdrias sejam casos isolados e pouco frequentes, embora os relatos
comprovem que nao o sao (MADALOZZO, 2011).

Apesar de nos ultimos 40 anos, o estudo do desenvolvimento de carreira das mulheres
ter evoluido e sofrido com mudangas significativas, as constantes mudangas sociais e politicas
fazem com que este seja um campo de investigacdo que necessita de atualizacdo e
aprofundamento constante (SILVA; TAVEIRA, 2012).

Quando se trata da influéncia de fatores educacionais, os estudos concentram-se em
duas areas de analise. A primeira envolve variaveis relacionadas a natureza das escolhas de
carreira e profissionais feitas pelas mulheres, abrangendo a avaliagdo do sucesso e da
satisfacdo ao implementar essas decisdes vocacionais. O segundo nivel considera variaveis
relacionadas ao ajuste vocacional, ou seja, como as mulheres experimentam sua entrada no
mercado de trabalho e implementam as decisdes que tomaram (SILVA; TAVEIRA, 2012).

Neste contexto, embora as mulheres estejam em maioria no sistema educacional e
invistam mais em trabalho escolar do que os homens, obtendo niveis de formagao superiores,
parece ndo haver beneficios correspondentes no mercado de trabalho, uma vez que estdo
sub-representadas em cargos de lideranca ou de poder em quase todas as areas profissionais .
Os conteudos da exploracao vocacional continuam amplamente dependentes ou associados ao
género, € o proprio processo de exploracdo vocacional pode ser influenciado por essas
representacdes profundamente enraizadas e transmitidas pelos sistemas educacionais formais
e informais (BAUDELOT; ESTABLET, 1992).

Os varios fatores educacionais explicam por que homens e mulheres continuam a
explorar e fazer escolhas vocacionais diferentes. Como destacado por Carol Tavris (1998),
ainda vive-se em uma sociedade que desconfia profundamente das maes que desejam

trabalhar, precisam trabalhar ou gostam de trabalhar profissionalmente. E fato que muitos
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homens, especialmente os mais jovens, redefiniram a masculinidade e a paternidade,
incluindo o envolvimento regular com os filhos e a responsabilidade pela sua educagdo . No
entanto, novos discursos € ambientes sdo necessarios para aumentar a conscientizagdo dos
processos de género e buscar a mudanca de pensamento e a¢do de individuos, grupos e
organizagdes, tanto nas relagdes interpessoais e familiares, quanto na sociedade em geral,
incluindo contextos de educagdo e desenvolvimento especificos (BROWNSON, 1997).

Além do aconselhamento individual, a formacdo de pais, maes, professores,
professoras e dirigentes de organizacdes apresenta-se como uma estratégia a considerar neste
processo que pretende garantir a igualdade de oportunidades de construgdo de carreira para
mulheres ¢ homens (SILVA; TAVEIRA, 2012).

Vérios estudos destacam a importancia de ter mentores para o sucesso profissional.
Esse apoio ¢ especialmente crucial para as mulheres, pois lhes oferece a oportunidade de ter
um modelo de sucesso e se identificar com ele. No entanto, constata-se que um niimero
relativamente baixo de mulheres participa de programas de mentoria nas empresas em
comparagao com os homens. Existem diversas razdes para essa menor participagao feminina,
desde a escassez de mulheres em cargos de alto nivel e com uma trajetoria profissional
bem-sucedida, que possam atuar como mentoras, até a falta de comprometimento dos
mentores com a carreira dessas mulheres. Por um lado, os programas de mentoria fornecem
orientacdo na carreira, identificando necessidades de desenvolvimento pessoal e profissional
para o mentorado, além de acompanharem esse desenvolvimento. Por outro, os mentores
também oferecem apoio e suporte, garantindo indicagdes positivas e respaldo quando
necessario, para aumentar a visibilidade do trabalho do mentorado e, consequentemente, suas
chances de promog¢ao (MADALOZZO, 2011).

Ao mesmo tempo, criar ¢ manter redes de contatos profissionais, o chamado
networking, pode ser desafiador para as mulheres devido a demanda de tempo para participar
de reunides e encontros fora do horario de trabalho, enquanto conciliam suas
responsabilidades pessoais e profissionais. Promover eventos durante o horario de trabalho e
incentivar a participagdo das mulheres nesses encontros € eventos aumenta as oportunidades
de formar uma rede de apoio entre as mulheres, o que contribui para maior sucesso

profissional (MADALOZZO, 2011).

2.3. Educacgio para carreira
Segundo Ribeiro (2013 apud FEIGEL et al., 2017), a concepcao classica da orientagdo

profissional ¢ baseada na abordagem objetiva, originada nos Estados Unidos e na Europa, e
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que predominou durante a maior parte do século XX. No entanto, ¢ importante ressaltar que o
contexto da América Latina nunca foi semelhante ao de outros lugares do mundo.

Nesse sentido, compreende-se que ndo existe um caminho linear padrao para o
desenvolvimento da carreira, o que requer dos individuos a capacidade de se adaptar as
transigdes e construir novos significados para suas experiéncias de vida e trabalho. Portanto,
surge o desafio de adotar modelos que sejam coerentes com a realidade contemporanea e
adequados ao contexto de cada pessoa (FEIGEL et al., 2017).

No Brasil, ao contrario de alguns lugares na Europa e América do Norte, ¢ somente ao
final da Educagdo Bdsica que os jovens precisam decidir sobre sua trajetoria em sequéncia da
vida escolar. Apesar de a maioria dos jovens brasileiros ainda ndo ter a oportunidade para
continuar seus estudos, existe uma parcela que tem aspiragdes de seguir carreiras de nivel
universitario. Por isso, apds concluirem o ensino médio, eles ficam diante da necessidade de
tomar decisdes sobre seus estudos e trabalho, uma decisdo que ¢ vista como algo "para toda a
vida" que causa muita ansiedade e confusdo (MUNHOZ, 2010).

Os programas destinados ao desenvolvimento de carreira sdo os mais eficazes para
atender a essa demanda, como a orientagdo de carreira no ambiente escolar, amplamente
reconhecida nos Programas de Educacdo para a Carreira (Career Education Programs)
(MUNHOZ, 2010).

De acordo com a Lei de Diretrizes ¢ Bases da Educacdo Brasileira (Lei n°® 9.394,
1996), a educagao escolar deve estar diretamente relacionada ao mundo do trabalho e a pratica
social. Nesse sentido, a orientagdo profissional deve fazer parte dos conteudos da educagdo
basica, fornecendo os recursos necessarios para que os alunos progridam em seus estudos
futuros ¢ no mundo do trabalho. No entanto, no Brasil, a orientagdo vocacional ainda ¢
predominantemente restrita a abordagens clinicas, com énfase na escolha profissional e
favorecendo principalmente as classes mais privilegiadas (MELO-SILVA; MUNHOZ, 2011).

Segundo Herr (2001), no século passado, comegou-se a discutir a necessidade de
reformas educacionais no sistema americano com o objetivo de diminuir a separagdo entre
educagdo e vida profissional. Surgiu entdo um movimento chamado Educagao para a Carreira
(Career Education), que buscava estabelecer uma conexao entre educacdo e trabalho. Esse
movimento consistiu no desenvolvimento de um projeto de lei que promoveria uma reforma
educacional para a introducao ao mundo do trabalho.

De acordo com Hoyt (2005), um dos idealizadores da abordagem, a Educacao para a
Carreira envolve uma iniciativa da comunidade para trazer atividades relacionadas ao trabalho

para as salas de aula, com o objetivo de desenvolver competéncias que beneficiardo o
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individuo em sua trajetoria profissional. No entanto, essa defini¢do ndo ¢ precisa, uma vez que
existem variaveis ao longo da vida escolar. Portanto, ele identificou quatro elementos
essenciais que abrangem diferentes perspectivas da Educagdo para a Carreira: o conceito de
trabalho, definido como um esfor¢o remunerado ou ndo, com o propdsito de gerar beneficios
para si mesmo € para os outros; a integracdo curricular, que envolve a incorporagdo dos
conteudos curriculares em todos os niveis de ensino, trazendo uma relevancia para o
desenvolvimento vocacional e profissional; o desenvolvimento de habitos e atitudes de
trabalho, que sdo costumes e comportamentos cultivados desde a infancia, moldados pelo
contexto individual; e o conceito de colaboragdo, que busca envolver a comunidade como
parceira no planejamento, treinamento, execu¢do e avaliacdo do programa. Esse movimento
estabeleceu as bases para um modelo adotado por outros paises, com diferentes abordagens,
mas sempre com énfase no desenvolvimento educacional e vocacional (MELO-SILVA;
MUNHOZ, 2011).

Os programas de Educacgdo para a Carreira apresentam variacdes nos conteudos de
acordo com o0s objetivos e prioridades de cada pais. Desde os anos 70, na Alemanha, foi
incorporado ao curriculo o tema "Preparagdo para o Mundo do Trabalho", que abrange uma
introducdo abrangente ao mundo do trabalho e a vida adulta (MELO-SILVA; MUNHOZ,
2011).

Na Espanha, ¢ obrigatéria a oferta de orientagdo profissional em todo o sistema
escolar, incluindo a educagdo de adultos, com o objetivo de ajudar os alunos a valorizarem o
trabalho como uma parte integrante de seu estilo de vida. No Reino Unido, a Educacdo para a
Carreira tem quatro metas principais: promover o autoconhecimento, fornecer informagdes
sobre oportunidades educacionais e profissionais, desenvolver habilidades de tomada de
decisdo e auxiliar na gestao das transi¢des educacionais e profissionais (WATTS, 2001).

A expansdo significativa dos programas governamentais de apoio ao acesso dos
estudantes ao ensino superior tem facilitado a entrada no espago de formagao profissional. No
entanto, a permanéncia no ensino superior requer a consideracdo de diversos fatores. Isso
inclui questdoes que surgem antes da matricula, como a trajetoria socioecondmica e cultural do
estudante, vida académica e expectativas futuras em relacdo a profissdo (SILVA;
NOGUEIRA, 2015 apud FEIGEL et al., 2017.)

Quanto a0 momento em que a Educagdo para a Carreira deve ser introduzida, de
acordo com Watts (2001), espera-se que os conteudos relacionados estejam presentes nos
curriculos desde os primeiros anos do ensino fundamental, auxiliando no planejamento

educacional e de carreira. No entanto, nem sempre isso ocorre dessa maneira. Conforme
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relatorio da Organization for Economic Co-Operation and Development (OECD) (2004 apud
MELO-SILVA; MUNHOZ, 2011), ¢ mais comum concentrar a Educa¢do para a Carreira nos
primeiros anos do ensino médio, com um foco maior na escolha profissional, o que contradiz
as concepgdes de aprendizagem ao longo da vida e das transi¢des na carreira.

Algumas ideias para materiais da Educac¢do para a Carreira com adolescentes do
ensino médio incluem oferecer atividades que atribuam sentido e importancia ao trabalho,
ampliar a consciéncia sobre alternativas de carreira e a necessidade de resolver problemas
sociais. Os principais temas de intervengdo sao: aprofundamento do autoconhecimento, maior
clareza sobre os caminhos de formacdo e preparacdo profissional disponiveis na regido,
aprofundamento em questdes relacionadas ao trabalho, como legislagdo, economia e mercado
de trabalho. Além disso, ¢ importante oferecer orientacdo sobre como se candidatar a
empregos, preparar curriculos, preencher formuldrios e se preparar para entrevistas. Os
estudantes também devem aprender onde buscar oportunidades de emprego, como escrever
cartas ou mensagens solicitando emprego, entender as expectativas dos empregadores e as
competéncias necessdrias, além de se familiarizar com as mudancas tecnologicas.
(FRACALOZZI; LEAL; MELO-SILVA, 2019).

A forma como a Educacdo para a Carreira ¢ integrada ao curriculo escolar determina
quais estudantes estardo envolvidos. Na Alemanha, por exemplo, a Educacao para a Carreira é
oferecida ndo apenas no ensino médio, mas também na educagdo superior, por meio de
programas pré-vocacionais destinados a grupos de jovens entre 16 ¢ 19 anos, bem como em
cursos voltados para adultos que estdo fazendo novas escolhas de carreira (JENSCHKE,
2002).

Nos paises europeus € comum e recomendado que os programas de Educagdo para a
Carreira estabelecam pontes com o mundo do trabalho, por meio da organizacdo de
experiéncias que ajudem os alunos a desenvolver suas perspectivas sobre o mundo
profissional e suas preferéncias. Essas iniciativas podem envolver experiéncias no local de
trabalho, observacao de profissionais em agao, visitas a empresas, simulacdes praticas (work
simulation) ou até mesmo programas de mentoria, nos quais adultos orientam jovens durante
o processo de escolha e planejamento de carreira . [sso permite que os estudantes tenham uma
visdo mais concreta e realista do ambiente de trabalho e possam explorar diferentes opgdes
profissionais (MELO-SILVA; MUNHOZ, 2011).

Outro exemplo de praticas em Educacgdo para a Carreira, ¢ a interacao entre as escolas
e os Centros de Orientacdo para a Carreira, Informacdo Profissional e Empregos. No Brasil,

um exemplo conhecido ¢ o CIEE (Centro de Integracdo Escola-Empresa). Esses centros, por
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estarem mais proximos do mercado de trabalho, podem oferecer um suporte significativo aos
programas desenvolvidos na area de Educacdo para a Carreira. Além desses locais, ¢
importante avaliar os recursos online de informagdo profissional, que também podem ser
utilizados como ferramentas auxiliares nesse processo (MUNHOZ, 2010).

Uma pesquisa recente publicada em 2021 (PAVESI, 2021) destacou a importancia de
implementar intervengdes abrangentes para promover a participacdo feminina nas areas de
Exatas, Tecnologia e Engenharia. O estudo identificou um aumento significativo, a partir de
2015, no numero de iniciativas voltadas para meninas no ensino fundamental, médio e
superior, com o objetivo de proporcionar-lhes maior conhecimento nessas areas. Os projetos
visam incentivar a aproximag¢do das meninas com esses campos, desconstruindo esteredtipos
de género, além de promover a permanéncia € combater a evasao das mulheres nesses cursos.

As agoes e estratégias propostas pelos projetos de extensdo brasileiros sdo bastante
diversificadas, abrangendo oficinas, cursos, workshops, criacio de redes de apoio e
networking entre mulheres nas areas de Exatas, Tecnologia e Engenharia. Também sao
promovidos debates, rodas de conversa, palestras € mentorias, além do uso das redes sociais
como meio de divulgacdo cientifica e conscientizagao sobre questdes de género nessas areas.
Essas iniciativas visam promover um ambiente mais inclusivo e proporcionar as mulheres
oportunidades igualitidrias de desenvolvimento e sucesso nas areas de Exatas, Tecnologia e
Engenharia, combatendo assim a disparidade de género nesses campos (PAVESI, 2021).

No contexto atual, as novas geragdes enfrentam a expectativa de lidar com constantes
mudangas e de se adaptar a um mundo volatil, incerto, complexo e ambiguo. Diante desse
cenario, os programas de Educagdo para a Carreira podem se tornar estratégias valiosas para
auxiliar os adolescentes no desenvolvimento de suas carreiras, especialmente quando essas
acoOes sao implementadas desde a infancia, dentro do ambiente escolar (PAVESI, 2021).

Investir na preparacdo dos jovens para enfrentar esses desafios e fornecer-lhes
recursos ¢ orientagdo ao longo de suas jornadas profissionais é essencial para capacita-los a
prosperar em um mundo em constante transformacdo. Ao atribuir um maior significado aos
estudos e ao trabalho, os programas de Educacdo para a Carreira podem ajudar os jovens a
encontrar propdsito e dire¢do em suas vidas, preparando-os para os desafios e oportunidades
que surgirdo ao longo de suas carreiras (FRACALOZZI; LEAL; MELO-SILVA, 2019).

Patton (2005) levanta criticas em relagdo aos programas de Educacao para a Carreira,
apontando a necessidade de reformulagdo em trés aspectos fundamentais. Primeiramente, ¢

importante enfatizar as constru¢des subjetivas que os individuos fazem de si mesmos, das
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pessoas e dos ambientes profissionais, indo além do simples enfoque no pareamento entre
individuo e profissdo.

Além disso, os programas nao devem focar exclusivamente nas necessidades do
mercado de trabalho, direcionando os alunos com base nessas demandas e negligenciando
outros aspectos relevantes. E necessario considerar uma abordagem mais abrangente, que leve
em conta o desenvolvimento integral dos estudantes, suas aptiddes, interesses e valores
pessoais.

Por fim, ¢ destacada a critica de que os programas ainda adotam uma abordagem
tradicional de tomada de decisdo de carreira, caracterizada por um processo linear e racional,
baseado em dados objetivos. Pouca atencdo ¢ dada a complexidade do individuo e as
influéncias dos sistemas sociais, econOmicos ¢ culturais em suas escolhas e trajetdrias
profissionais (PATTON, 2005).

O Ministério do Trabalho dos Estados Unidos criou a comissdao SCANS (Secretary s
Comission on Achieving Necessary Skills) para identificar competéncias especificas para os
profissionais exigidas pelo mercado de trabalho. Segundo a comissdo, € essencial que os
jovens desenvolvam habilidades e atributos pessoais durante o ensino médio, a fim de
aumentar suas chances de emprego em um mercado competitivo. Isso inclui habilidades de
comunicagdo, trabalho em equipe, pensamento critico e adaptabilidade. As escolas devem
priorizar o desenvolvimento dessas habilidades para preparar os alunos para o mercado de
trabalho (SCANS, 1991 apud MUNHOZ, 2010).

Outro aspecto a ser considerado ¢ que o desenvolvimento de competéncias
profissionais ou laborais se inicia bem antes de uma qualificagdo profissional. O contexto
educacional desempenha um papel crucial no desenvolvimento de competéncias profissionais.
Além de transmitir conhecimentos, ele também influencia a formagao de valores relacionados
ao trabalho. E nesse ambiente que a crianca comega a aprender os conhecimentos, atitudes e
habilidades necessarios para planejar e desenvolver sua carreira. Portanto, a educagdo
desempenha um papel fundamental no preparo dos individuos para o mundo do trabalho
(TOLFO; PICCININI, 2007).

Magnuson and Starr (2000) destacam a importancia de proporcionar as criangas
oportunidades para desenvolver habilidades bésicas ou competéncias-chave que serdo
relevantes no planejamento de suas carreiras, capacitando-as a alcangar seus objetivos futuros.
Com base nas teorias de desenvolvimento humano e desenvolvimento de carreira, sugere-se

que o trabalho intencional e sistematico comece o mais cedo possivel na escola, promovendo
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o autoconhecimento, autoeficacia e habilidades, além de fortalecer seu conhecimento e
compreensdo do mundo, incluindo o mundo do trabalho.

A ideia central ¢ que o desenvolvimento da carreira ocorre simultaneamente ao
desenvolvimento pessoal. Durante a infancia e adolescéncia, as pessoas adquirem
conhecimentos e desenvolvem valores, habitos e atitudes em relagdo a diferentes aspectos da
vida, incluindo o trabalho. A preocupagdo ¢ auxiliar na definicdo de metas para suas vidas,
preparando-os para um mundo em que o trabalho possibilite a realizacao de seu potencial
(MUNHOZ, 2010).

A compreensdo dos problemas no campo da Orientagdo Profissional e de Carreira
pode ser enriquecida por meio de pesquisas sobre a relagdo entre maturidade e outras
dimensdes psicologicas. Medir os niveis de maturidade em jovens que estdo tomando
decisdes de carreira tem sido um objetivo dos pesquisadores, visando entender os processos
decisérios. Um dos objetivos dos orientadores de carreira € antecipar as tarefas evolutivas, de
acordo com a teoria de Super (1990), a fim de auxiliar os adolescentes na formacgdo de
atitudes e competéncias para as decisdes sobre educacao e preparacao para o trabalho futuro,
ao mesmo tempo em que desenvolvem a confianga necessaria para lidar com as demandas do
desenvolvimento de carreira (LEAL; MELO-SILVA, MUNHOZ, 2019).

Assim, Munhoz, Melo-Silva e Audibert (2016 apud FRACALOZZI; LEAL;
MELO-SILVA, 2019), no contexto brasileiro, destacam a importancia de intervengdes no
ambiente educacional, integrando contetidos relacionados a carreira no curriculo escolar desde
os anos iniciais. Essas intervengdes visam promover competéncias de autogestdo e uma
efetiva inser¢do do individuo no mundo do trabalho. No entanto, a implementagdo de
programas voltados para o desenvolvimento de carreira na educagdo basica requer

investimento em politicas publicas.
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3. METODOLOGIA

Nesta se¢do, foram apresentados os procedimentos utilizados para alcangar o objetivo
deste estudo. Sendo assim, os proximos itens abordam sobre o tipo de pesquisa, como foi feita

a coleta e analise dos resultados e quais seriam as limitagdes para o trabalho.

3.1. Tipo de Estudo

O presente trabalho utiliza-se da pesquisa cientifica aplicada, que tem como objetivo e
finalidade a geragdo de solugdes aos problemas humanos, através do entendimento de como
podemos lidar ou entender algum fato. Esse tipo de pesquisa baseia-se em um referencial
teorico para analisar a realidade estudada em questdo (ZANELLA, 2013).

Quanto aos objetivos, o trabalho integra uma pesquisa descritiva, onde se procura
conhecer a realidade estudada, seus problemas e suas caracteristicas. De acordo com Trivifios
(1987 apud ZANELLA, 2013), esse tipo de pesquisa pretende descrever com exatidao os fatos
e fendmenos da realidade colocada em estudo.

Quanto a abordagem, a pesquisa ¢ de carater quantitativo. De acordo com Zanella
(2013), a pesquisa quantitativa pode ser definida como aquela que utiliza instrumentos
estatisticos na coleta e tratamento de dados para medir a relagdo entre varidveis. Como a
pesquisa foi feita através de um questionario para analisar os desejos mais comuns das
mulheres graduandas do curso de Administragdo da UFSC relacionados a educagdo para
carreira, a pesquisa ¢ considerada quantitativa.

Quanto aos procedimentos adotados na coleta de dados, estes ocorreram através de
uma pesquisa documental com um questionario e com o que foi levantado na fundamentacao
teorica, item 2, ¢ de um levantamento de dados (survey) com questdes elaboradas a partir de
uma pesquisa bibliografica que envolveu autores como Super, Hoyt e Schein. Conforme
Zanella (2013) a pesquisa bibliografica faz uso exclusivo de fontes bibliograficas. Dessa
forma, a autora pode incluir em sua pesquisa mais do que apenas utilizar as fontes de dados de
uma organizagdo. Ja a pesquisa documental faz uma busca semelhante a bibliografica, no

entanto, utiliza-se de fontes documentais, ou seja, encontrada no referencial tedrico (dados

secundarios) e também dados primarios, que foram obtidos através dos questionarios.

3.2.  Sujeitas do Estudo
Apo6s definir os objetivos do estudo e a natureza que ele possui é necessario ter

conhecimento de como serd feita essa pesquisa. Dessa forma, foi feita a pergunta: onde estao
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as informagdes necessarias para esse estudo? Quem serdo os responsadveis por fornecer elas?
(ZANELLA, 2013).

Para definir estes individuos, foi preciso refletir quem seria o fornecedor de
informagdes que conseguiria auxiliar a pesquisa de forma vidvel dentro das limitagdes de
tempo dela.

Neste estudo, os sujeitos serdo as estudantes do curso de Administracdo da
Universidade Federal de Santa Catarina por conta de que a autora deste trabalho faz parte
deste grupo, além de ser um conjunto que possui mulheres que tanto estdo iniciando no
mercado de trabalho quanto ja estdo atuando nele, tendo, entdo, diferentes perspectivas dentro
dessa populagdo. Além disso, no novo curriculo do curso ha uma matéria optativa que faz
relacdo ao desenvolvimento de carreira para mulheres com o nome de “Lideranca e
Desenvolvimento de Carreira para mulheres”, CADS8043 (PRO-REITORIA DE
GRADUACAO, 2017), que, no futuro, podera utilizar deste trabalho como fonte de pesquisa
para desenvolver contetidos que ja considerem quais pautas as possiveis estudantes dessa

disciplina consideraram mais relevantes nesta pesquisa.

3.3. Coleta de Dados

Como citado anteriormente, o carater deste presente estudo ¢ quantitativo. Nesse caso,
a coleta de dados ocorreu através de um questionario com estudantes do curso de
Administracdo da Universidade Federal de Santa Catarina.

O questiondrio teve como objetivo avaliar o que as mulheres que estudam
administracdo possuem de expectativa sobre o mercado de trabalho e o que mais tém vontade
de aprender para prosperar em suas carreiras e conseguir lidar com as barreiras de género que
encontram em suas trajetorias. Este foi composto por questdes fechadas e um espaco para
contribuicdes e depoimentos, caso as participantes queiram expressar suas palavras sobre o
assunto.

De acordo com Zanella, o método quantitativo preocupa-se com a representatividade
numérica. A descrigdo e apresentacao dos dados mais utilizada no método quantitativo de
pesquisa € a distribuicao de frequéncia que, segundo Barbetta (1998 apud ZANELLA, 2013),
“compreende a organiza¢do dos dados de acordo com as ocorréncias dos diferentes resultados
observados”. A apresentacdo geralmente ¢ sob a forma tabular ou grafica. Sendo assim, os
dados da populacdo serdo coletados para verificar a frequéncia de cada resposta e demonstrar

uma opinido sobre a populacao nas determinadas questoes.
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De acordo com Koche (1997 apud ZANELLA, 2013), a andlise dos dados busca
“explicar, discutir, criticar ¢ demonstrar a pertinéncia desses conhecimentos e teorias no
esclarecimento, solu¢cdo ou explicacdo do problema proposto”. Portanto, uma parte da analise
de dados ¢ descritiva, enquanto a outra ¢ interpretativa.

Segundo a Coordenagdo do curso de Administragdo da UFSC, em maio de 2023, a
populacdo com matricula ativa no curso, somando o turno matutino e noturno, ¢ de 789
pessoas matriculadas. Desse numero, a populacao feminina ¢ de 355 pessoas, sendo 189
mulheres do periodo matutino e 166, do noturno.

Para montar a amostra deste estudo, foi considerado que seria necessario calcular uma
amostra aleatdria para ter entdo um nimero de respostas ideal para alcangar determinado grau
de confiabilidade nos resultados (BARBETTA, 2011). Ao montar este calculo, foi
considerado que a populag@o do estudo ¢ homogénea uma vez que o publico-alvo sdo pessoas
do género feminino que em maio de 2023 sdo estudantes do curso de Administracdo da
UFSC. Além da populacdo, outras varidveis do calculo de uma amostra aleatoria sdo o erro
amostral e o grau de confianca. Para que uma pesquisa seja considerada de confianca e real, ¢
recomendado que a seja utilizado um valor de erro amostral de até 10% e o grau de confianca
de 90%.

Utilizando, entdo, uma populagdo de 355 pessoas, o erro amostral de 10% e o grau de
confianca de 90%, a amostra ideal seria de 58 respostas.

Para alcangar os objetivos do trabalho foi elaborado um questionario com 23
perguntas, sendo 22 fechadas e 1 aberta. Entre as questdes fechadas, foram apresentadas
perguntas de multipla escolha e de escala. Nessas que envolveram escala foi utilizado o
método de Likert, a qual ¢ comumente utilizada para pesquisas de opinido, indo de uma
resposta maxima “muito positiva’ até a resposta minima “muito negativa”.

O questionario contempla as seguintes questoes:

Quadro 1 - Perguntas do questionario

Pergunta Objetivo da pergunta Relacdo da | Relagdo com a teoria | Fontes
pergunta
com 0s
objetivos do
trabalho

Vocé ¢ estudante do curso | Pergunta para verificar
de administracdo da UFSC? | se a pessoa
respondente faz parte
do publico-alvo da
pesquisa.

Qual o género com o qual | Pergunta para verificar
vocé se identifica? se a pessoa
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respondente faz parte

do género do
publico-alvo da
pesquisa.
Em que ano vocé iniciou o | Pergunta para
curso? compreender a

expectativa da pessoa
que responde com a
carreira considerando

a etapa dela na
graduacao.
Em que ano vocé pretende | Pergunta para
concluir o curso? compreender a

expectativa da pessoa
que responde com a
carreira considerando
a previsdo dela de
conclusdo do curso.

Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo com a [ COTRIM et
refletir sobre as dificuldades | compreender o qudo | especificol |teoria  estd  nos | al., 2020;
que as mulheres enfrentam | importante & para as trechos  sobre as | ENRIQUEZ,
para conciliar a vida pessoal | alunas de barreiras que as [ 2012
com a vida profissional? Administragdo a mulheres enfrentam | FISKE et
reflexdo  entre as para conciliar essa | al., 2002
demandas da vida jornada dupla.
pessoal e profissional
de uma mulher.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo com a [ HEILMAN
refletir sobre estratégias | compreender a | especifico3 | teoria estd nas | E
para ocupar cargos em areas | posi¢do das segregacdes verticais | OKIMOTO,
predominantemente participantes no e horizontais que | 2004
ocupadas por homens? mercado de trabalho demonstram que | HE E
em que estao ainda existem muitos | KANG,
concorrendo com preconceitos  dentro | 2021
homens todos os dias dos proprios | KUBLER,
processos seletivos. 2018
TEIXEIRA,
2017
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo com a | SUPER,
refletir sobre as | compreender se as | especificol | teoria existe quando ¢ | 1957
responsabilidades participantes ja falado sobre o
domésticas atribuidas | tiveram contato com comprometimento
predominantemente as | mulheres que tiveram das mulheres com
mulheres e os impactos | que colocar a sua vida suas carreiras
destas atribuicdes sobre o | doméstica acima da profissionais.
desenvolvimento de suas | profissional
carreiras?
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagio esta nos | RELATORI
aprender estratégias para | compreender se as | especifico2 | nimeros de | O GRANT
ocupar cargos de lideranga? | participantes possuem liderangas femininas | THORNTO
a vontade de se tornar existentes, sabendo | N DE 2022,
lideres no futuro das barreiras que o | 2022;
género passa para | HAILE et
alcancar essa | al., 2016
conquista. BRAUN et
al., 2017
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo estda na | HOYT, 2005
introduzir contetdos | compreender sobre as | especifico2 | criagdo do Programa
vocacionais na educacdo | expectativas das de Educagdo para
basica? participantes com um Carreira.
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programa de carreira

desde a educagdo
basica.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo estd na | BRANT et
refletir sobre esteredtipos de | compreender sobre as | especifico 1 | tendéncia que as | al.,2019;
género e como eles afetam | mulheres que rodeiam mulheres conhecidas | FUNK;
as carreiras das mulheres? as participantes da das participantes | PARKER
pesquisa. podem influenciar em | 2018;
suas escolhas para | ACKER,
continuar  seguindo | 2009;
em carreiras | ENRIQUEZ,
estereotipicamente 2012
femininas.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo estd nos [ ZYTOWSKI
refletir  sobre  aspectos | compreender se as | especifico2 |trechos em  que |,1969
temporais da carreira, como | participantes pesquisas  buscaram
entrada tardia no mercado | imaginam que a idade entender a jornada
de trabalho ou interrupgdes | pode afetar no seu das mulheres focando
por questdes | desempenho na vida doméstica,
pessoais/sociais profissional. profissional ou
(maternidade, casamento, conciliando.
cuidados de outras pessoas,
etc)?
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo envolve | SCHEIN,
refletir sobre possibilidades | mensurar o  fator | especifico2 | como as mulheres | 1990
e dificuldades que as | estabilidade para a acabam aceitando
mulheres enfrentam para | carreira das receber menos que 0s
reivindicar  condi¢des de | participantes. homens em um
trabalho que atendam as mesmo cargo para
suas necessidades? garantir uma
estabilidade.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo seria o | CAVAZOTT
conhecer politicas ¢ agdes | mensurar a opinido | especifico3 | crescimento de | E;
desenvolvidas por empresas | das participantes sobre mulheres no | OLIVEIRA;
para impulsionar 0 | as empresas e suas ambiente corporativo. | MIRANDA,
desenvolvimento de carreira | estratégias de 2010
das mulheres? valorizar o género
feminino.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo com a | SCHEIN,
refletir sobre as | mensurar o  fator | especifico2 | teoria seria os casos | 1990
possibilidades e | salario para a carreira em que as mulheres | HEBL ef al.,
dificuldades que as | das participantes. recebem menos que | 2020
mulheres enfrentam para os homens. MADALOZ
reivindicar remuneragao 70, 2011
igual as dos homens?
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagio sdo as | SCHEIN,
refletir sobre estatisticas e | mensurar o  fator | especifico 2 | situagdes 1990
dados  relacionados  ao | estabilidade desvantajosas que as
mercado de trabalho a partir | combinada com mulheres aceitam
de um recorte de género? salario e autonomia para continuar no
para a carreira das mercado de trabalho.
participantes.
Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relacao ¢ que hoje | COTRIM;
conhecer  histérias  de | compreender se as | especifico3 |as mulheres ndo )
~ . TEIXEIRA;
mulheres que sdao bem | estudantes consideram conseguem oferecer
sucedidas em suas | relevante a tanto essa | PRONI,
carreiras? participagdo de relatos oportunidade de 2020
de outras mulheres compartilhamento ’
durante 0 pois ndo conseguem | MADALOZ
estar _presentes em | ZO, 2011.
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desenvolvimento  de
suas carreiras.

cargos de lideranca
ou considerados de
“‘sucesso”.

e/ou pode influenciar suas
escolhas profissionais?

que as participantes
sentiram ao escolher

Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdo ¢ que, em | MADALOZ
contar com | mensurar o qudo | especifico 3 | estratégias ja | ZO, 2011.
mentorias/aconselhamento importante ale4d existentes, a
feito especificamente por | populagdo deste participagao de
mulheres? estudo considera a mulheres como

existéncia de mentoras ja serviu de

mentorias feita por exemplo para jovens

mulheres para interessadas em areas

mulheres. dominadas por

homens.

Vocé considera importante | Pergunta para | Objetivo A relagdio ¢é o | PAVESI,
participar de atividades | mensurar a seguranga | especifico 3 | sentimento que as | 2021.
relacionadas ao | que as participantes | ¢4 mulheres tém sobre
desenvolvimento de carreira | sentem no momento seus contextos atuais.
especificas para mulheres | atual sobre as suas
para aumentar sua | carreiras.
confianga em rela¢do ao seu
futuro profissional?
Vocé teve contato com | Pergunta para | Objetivo A relacdo estd na [ HOYT, 2005
conteudos vocacionais ou | compreender sobre as | especifico I | criagdo do Programa
voltados para a carreira | expectativas das de Educacdo para
profissional no  ensino | participantes com um Carreira.
fundamental e médio? programa de carreira

desde a educagdo

basica
Vocé considera que o fato | Pergunta para | Objetivo A relagdo ¢ a | MUNHOZ,
de ser mulher influenciou | mensurar a confianga | especifico I | existéncia do | 2010.

programa de carreira
para mulheres desde

especifico para mulheres?
Use este espago para
mencionar que assuntos sio
estes:

profissional feminina

uma carreira ao final o inicio da vida
do Ensino Médio. escolar.

Existem outros | Espago livre para caso | Objetivo

temas/assuntos que vocé | as participantes | especifico 4

gostaria de aprender/refletir | queiram trazer outros

sobre em um curso de | temas relacionados

desenvolvimento de carreira | com a carreira

Fonte: dados primarios (2023).

O questionario foi elaborado com a ferramenta Google Formularios e divulgado

amplamente pela Coordenagao do Curso para publico feminino com matricula ativa, além de

ter sido enviado diretamente para pessoas conhecidas da autora que fazem parte do

publico-alvo da pesquisa.

A divulgacdo teve bastante cuidado em alcancar somente mulheres, sendo pelo auxilio

da Coordenagdao de Curso que enviou o link do formulario apenas para as estudantes e

mulheres, como pelo contato por e-mail feito pela propria autora, o contato direto pelo
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LinkedIn e por redes sociais para pessoas dentro do publico-alvo. Sendo assim, dificilmente
alguém fora do publico receberia o questionario.

O estudo aceitou respostas entre os dias 18 de maio de 2023 e 25 de maio de 2023.
Neste periodo foram obtidas 76 respostas, ultrapassando o minimo necessario pelo calculo
amostral. Sendo assim, a pesquisa passou a obter 95% de confiabilidade e continuou com uma
margem de erro de 10%. Apds o periodo de coleta de respostas, surgiram mais alunas
demonstrando interesse em participar da pesquisa. No entanto, para seguir o cronograma

estabelecido para as analises, nao foi possivel adicionar novas respostas.

3.4. Limitacao do estudo

O tempo foi um grande fator de limitagao para o presente estudo. A questao do tempo
pode ser vista como um fator limitante visto que o questionario ficou disponivel para resposta
por apenas uma semana. Por mais que tenha sido obtido um volume de respostas significativo
para a compreensdo da populagdo das alunas do curso de Administragdo da UFSC, o carater
de andlise através de um formulério online foi escolhido como quantitativo para verificar a
frequéncia de importancia dos assuntos abordados por conta do tempo para realizar a
pesquisa. Com um tempo maior, a pesquisa poderia ter um carater qualitativo com entrevistas
e apresentar respostas mais elaboradas e especificas sobre a importancia de um programa de

desenvolvimento de carreiras para mulheres.
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4. RESULTADOS

Nesta parte do trabalho, serdo apresentadas as respostas obtidas no questionario. A
partir disto, serdo vistas as frequéncias dos resultados de cada pergunta para que,
posteriormente, seja feita uma andlise considerando o referencial tedrico (dados secundarios)
sobre o tema e os numeros alcangados (dados primarios).

Antes das perguntas envolvendo o tema da pesquisa, foi adicionada uma questao para
comprovar o aceite voluntario de todos participantes no estudo e que deixou todos cientes do
anonimato das respostas e que a autora se comprometeria a utilizar as respostas obtidas
apenas para este trabalho. Nesse momento, uma das pessoas que recebeu o questiondrio optou
por ndo participar da amostra valida de respostas. Dessa forma, conforme havia sido
apresentado anteriormente, teriam sido alcangadas 76 participantes, mas apenas 75 foram
analisadas, uma vez que um dos respondentes optou por ndo responder as perguntas

relacionadas ao tema de desenvolvimento de carreira para mulheres.

4.1. Informacgoes sobre as participantes

O questionario inicia com perguntas para compreender se quem estava disposto a
responder o formulario realmente estd dentro do publico-alvo estabelecido para a pesquisa.

Dessa forma, a primeira pergunta filtra os participantes, identificando quantos
interessados possuem a matricula ativa no curso de Administracio da UFSC no primeiro
semestre de 2023. Com os os numeros obtidos, foi visto que todas as participantes estao de
acordo com a caracteristica foco da pergunta relacionando o publico-alvo da pesquisa.

Ja a segunda pergunta foi elaborada para descobrir se os participantes do estudo se
identificam com o género feminino, sendo também um dos aspectos do publico-alvo da
pesquisa. Sendo assim, as respostas mostraram que todos os participantes se identificam com
o género feminino.

Ainda para filtrar a populagdo alcangada, a pergunta seguinte abordou o ano em que as
estudantes iniciaram o curso. Ela foi adicionada para futura andlise das preferéncias das
participantes e possibilitar comparagdes entre as preferéncias de temas e o tempo em que esta

no curso.
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Figura 1 - Em que ano vocé iniciou o curso?

® 2023
® 2022
2021
® 2020
@ 2019 ou antes

4

Fonte: dados primarios (2023).

Pode-se observar que a maior parte das respondentes iniciou os estudos no curso de
Administragdo em 2019 ou antes. Também h4 uma parcela que entrou em 2020 e em 2022. As
alunas que entraram em 2021 e 2023 foram as menos presentes no estudo.

A quarta pergunta tem uma fun¢do semelhante a pergunta anterior, que seria para
entender as respostas sobre quais temas sdo mais importantes atrelados a finalizagao do curso

e a possibilidade de ja estar no mercado de trabalho.

Figura 2 - Em que ano vocé pretende concluir o curso (previsdo de formatura)?

® 2023
® 2024
2025
® 2026
@ 2027 ou depois

Fonte: dados primarios (2023).

As respostas obtidas mostram que 36% das participantes planejam finalizar o curso no
ano de 2023, seguindo por 25,3% que pretendem se formar em 2025. Em 2024, ¢ o ano em
que 18,7% das alunas participantes programam se formar. E 14,7% se formardo em 2026.
Conclui-se que a opcao “2027 ou depois” € a menos representativa uma vez que houveram

participantes que iniciaram o curso em anos mais recentes.
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4.2. Importiancia atribuida a diferentes temas relacionados ao
desenvolvimento de carreira das mulheres.

A segunda parte do questionario envolve as perguntas relacionadas com o tema do
trabalho. Ela ¢ composta por 17 perguntas, sendo 14 de escalas, onde foi perguntado o nivel
de importancia que a participante considera para cada pergunta; 2 de “sim ou ndo” e 1 questdo
aberta.

Nas perguntas de escala, as participantes poderiam escolher de 1 a 5 para representar o
grau de importancia para ela sobre determinada pergunta. Sendo o nimero 1, a nota minima,
uma classificacdo de ndo considerar aquele tema importante, sendo algo descartavel para um
programa de desenvolvimento de carreira para mulheres. E o nimero 5, o nimero maximo,
representando para a aluna um assunto de extrema importdncia para um programa de
desenvolvimento de carreira para mulheres. Os demais numeros, o 3 seria uma opinido neutra,
considerando que tal assunto ndo exprime algo positivo e nem negativo. E os nlimeros 2 e 4,
sendo notas parciais dos graus de importancia com os assuntos levantados nas perguntas.

Ja nas perguntas de multipla-escolha, as estudantes escolheram entre “sim” ou “nao”
para expressar suas opinides. E na questdo aberta, as alunas tiveram a oportunidade de trazer
suas opinides sobre o tema da pesquisa de forma geral.

Sobre o que relaciona o desenvolvimento de carreira com a educagdo para carreiras,
foi perguntado se a populacdo alcancada teve experiéncia em ter contato com conteudos
vocacionais na educagdao basica. Com a criacdo do Educacdo para Carreiras em 1995,
comegou a discussdo sobre iniciar desde cedo o desenvolvimento de habilidades que possam
fazer a diferenga quando um individuo entrar no mercado de trabalho. O intuito deste estudo ¢
entender como seria um programa de interesse das alunas de Administracdo da UFSC, mas
sabendo que ja existem estratégias para o mundo vocacional nas escolas hoje, foi perguntado

quantas tiveram contato com isso em seus anos de ensino fundamental e médio.

Figura 3 - Vocé teve contato com conteudos vocacionais ou voltados para a carreira profissional no ensino

fundamental e médio?
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® Sim
® Nio

Fonte: dados primarios (2023).

A partir das respostas, foi visto que somente 30,7% das participantes tiveram contato
com materiais vocacionais no decorrer da sua formacao basica.

Outra pergunta relacionada a Educacdo para Carreira foi feita. Apds saber se as alunas
de administragdo da UFSC ja tinham tido contato com conteiidos vocacionais ou ndo, foi
questionado se, mesmo ndo tendo, elas consideram importante adicionar essa estratégia nos

ensinos fundamental e médio.

Figura 4 - Vocé considera importante introduzir contetidos vocacionais na educagio basica?

60

57 (76%)

40

20

0 (c‘>%) 2(2,7%) 4 (5,3%) 12 (16%)

Fonte: dados primarios (2023).

Pelas respostas, 76% das alunas de administracdo da UFSC consideram importante
que conteudos vocacionais estejam presentes na educagdo basica. Enquanto isso, 24%
consideram pouco importante, neutras ou ndo se importam com o tema em um programa de

desenvolvimento de carreira para mulheres.
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A pergunta seguinte aborda outra tematica. Ela foi elaborada para compreender se as
participantes se sentiram influenciadas pelo seu género para escolher a drea em que atuam

hoje.

Figura 5 - Vocé considera que o fato de ser mulher influenciou e/ou pode influenciar suas escolhas profissionais?

® Sim
® Nzo

Fonte: dados primérios (2023).

As respostas coletadas mostram que mais da maioria das participantes consideram que
o fato de ser do género feminino influenciou na escolha de seu campo de trabalho. Isso abre
espacgo para buscar entender ainda mais porque o género feminino ainda vé que seu sexo pode
definir a sua trajetoria profissional.

Quando questionadas sobre o qudo importante elas consideram refletir sobre as
dificuldades que as mulheres enfrentam para conciliar a vida pessoal com a vida profissional,
observa-se que a maioria das participantes considera essa reflexdo “muito importante” (nota
5). No entanto, 11 consideram pouco importante ¢ 2 se demonstram neutras ou acreditam ser

um tema sem relevancia.

Figura 6 - Vocé considera importante refletir sobre as dificuldades que as mulheres enfrentam para

conciliar a vida pessoal com a vida profissional?
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Fonte: dados primarios (2023).

Para 62 estudantes do curso de Administracdo da UFSC, a existéncia das demandas
profissionais e pessoais que o género feminino precisa atender e como tudo isso € conciliado ¢
um fator considerado muito importante para investigacio em um programa de
desenvolvimento de carreira especifico para mulheres.

Em relagdo a reflexdo sobre estratégias para ocupar cargos em areas
predominantemente ocupadas por homens, percebe-se que a grande maioria das participantes
considera o tema muito importante e que apenas 9 respondentes ndo consideraram essa

reflexao tao relevante.

Figura 7 - Vocé considera importante refletir sobre estratégias para ocupar cargos em areas predominantemente

ocupadas por homens?
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Fonte: dados primarios (2023).
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Essa pergunta foi elaborada para questionar as participantes o quanto elas consideram
importante a presenca feminina em areas que sao definidas como “masculinas”.

Sobre a reflexao das responsabilidades domésticas direcionadas as mulheres e os
impactos disso em sua vida profissional, foi visto que, das 75 respostas validas, 80%
consideram tal reflexdo como “muito importante” (nota 5). Enquanto isso, as outras 20% nao
acreditam ser uma pauta com tanta importancia, se demonstrando discordantes, neutras ou

concordando de forma parcial.

Figura 8 - Vocé considera importante refletir sobre as responsabilidades domésticas atribuidas

predominantemente as mulheres e os impactos destas atribui¢des sobre o desenvolvimento de suas carreiras?
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0 (0%) 1(1,3%) 1(1,3%)

1 2 3 4 5

Fonte: dados primarios (2023).
A proxima pergunta de escala faz referéncia as barreiras que as mulheres encontram
no mercado de trabalho de crescerem, se tornarem referéncia na area em que trabalham e

ocuparem cargos de lideranga.

Figura 9 - Vocé considera importante aprender estratégias para ocupar cargos de lideranga?
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Fonte: dados primarios (2023).

De acordo com os ntimeros obtidos, nota-se que 59 alunas de Administracdo da UFSC
consideram essa pauta de muito importancia. Enquanto, 16 participantes ndo consideram esse
tema como “muito importante”, uma vez que se demonstraram neutras ou que ndo consideram
tdo relevante assim.

Ao abordar a questdo de esteredtipos de géneros, 63 participantes consideram “muito
importante”, 9 consideram importante e 3 se demonstraram neutras ou ndo acham importante

tal reflexdo.

Figura 10 - Vocé considera importante refletir sobre estereotipos de género e como eles afetam as carreiras das

mulheres?
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Fonte: dados primarios (2023).

Quando foi falado sobre a questdo temporal, 80% das alunas de Administracdo da
UFSC acreditam ser muito importante refletir sobre os aspectos temporais relacionados a

carreira. No entanto, 20% acreditam ndo ser um tema tdo importante assim.
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Figura 11 - Vocé considera importante refletir sobre aspectos temporais da carreira, como entrada tardia no
mercado de trabalho ou interrupgdes por questdes pessoais/sociais (maternidade, casamento, cuidados de outras

pessoas, etc)?
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Fonte: dados primarios (2023).

Essa foi uma das tnicas perguntas que recebeu nota 1. Por mais que tenha sido apenas
uma participante, ¢ importante observar que uma parcela da populacao do estudo acredita que
os aspectos temporais ¢ um tema totalmente descartdvel para um programa de
desenvolvimento de carreira para mulheres.

Na proxima pergunta, também foram 80% das participantes que consideraram a pauta

como “muito importante” (nota 5).

Figura 12 - Vocé considera importante refletir sobre possibilidades e dificuldades que as mulheres enfrentam

para reivindicar condi¢des de trabalho que atendam as suas necessidades?
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Fonte: dados primarios (2023).
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Com o comportamento muito semelhante a pergunta anterior, 20% nao consideram tao
importante essa pauta. No entanto, nessa questdo o resultado foi de cardter de maior
importancia uma vez que tiveram mais alunas ainda considerando o tema importante, optando
pela nota 4.

No tema que envolve a participacdo das proprias empresas para promover o
crescimento feminino profissional, 61 participantes responderam que consideram “muito
importante”, 13 consideram importante mas nao seria uma prioridade para elas e 1 uma

pessoa se demonstrou neutra sobre o assunto.

Figura 13 - Vocé considera importante conhecer politicas e agdes desenvolvidas por empresas para impulsionar o

desenvolvimento de carreira das mulheres?
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Fonte: dados primarios (2023).

Dessa forma, ¢ possivel ver que as participantes também julgam relevante ter agdes da
empresa para auxiliar no desenvolvimento de carreira para mulheres e nao deixar isso como
algo individual de cada colaborador.

Ao tratar de um tema popular na conversa sobre direitos femininos, a questdo salarial
também foi conversada com as participantes. A pergunta a seguir foi julgada como uma das
mais relevantes ja que apenas 11 participantes ndo a classificaram como “muito importante”

(nota 5).

Figura 14 - Vocé considera importante refletir sobre as possibilidades e dificuldades que as mulheres enfrentam

para reivindicar remuneragao igual as dos homens?



55

80

60 64 (85,3%)

40

20

8 (10,7%)

0 (?%) 0 ((l)%)

1 2

Fonte: dados primarios (2023).

Também foi falado sobre o contato com as estatisticas do mercado de trabalho e se a
reflexdo sobre o resultado desse tipo de dados ¢ importante ou ndo para um programa de

desenvolvimento de carreira para mulheres.

Figura 15 - Vocé considera importante refletir sobre estatisticas e dados relacionados ao mercado de trabalho a

partir de um recorte de género?
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Fonte: dados primarios (2023).

Essa foi uma das perguntas com a menor frequéncia de pessoas que consideram o
tema “muito importante”. Doze alunas consideram o tema como nao sendo uma prioridade, 4
se mostraram indiferentes e 1 quase nao considera importante de forma alguma.

Em uma das ultimas questdes do questiondrio foi perguntado se as participantes
consideram importante conhecer trajetérias de sucesso femininas. O objetivo dessa pergunta
foi de entender se as alunas sentem a vontade de conhecer mulheres de sucesso para se

inspirarem, para escutarem sobre suas carreiras e até se identificarem. Apesar de os resultados
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mostrarem relevancia, hd o questionamento do motivo das participantes que ndo votaram na

escala 5.

Figura 16 - Vocé considera importante conhecer historias de mulheres que sdo bem sucedidas em suas carreiras?
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Fonte: dados primarios (2023).

Das 75 respostas validas dessa questdo, 54 consideram a pauta “muito importante”,
enquanto 17 consideram importante mas nem tanto, 3 sdo indiferentes e 1 ndo considera
importante. Foi a segunda resposta com menos classificagdes com “muito importante”.

Ainda sobre o contato com outras mulheres, também foi abordado a participacdo em
mentorias com outras pessoas do género feminino. De todas as perguntas, essa foi a que teve
menos respostas maximas no “muito importante”. Mesmo assim, muitas alunas ainda véem

uma certa importancia no tema, pela grande quantidade de respostas na escala 4.

Figura 17 - Vocé considera importante contar com mentorias/aconselhamento feitos especificamente por

mulheres?
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Fonte: dados primarios (2023).
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A maioria das participantes ainda considera relevante ter mentorias de carreira com
outras mulheres. A importancia dessa acao pode estar presente na oportunidade que ¢ ter esse
momento uma vez que serd uma reunido com varias mulheres que aprenderdo juntas e que
poderdo até utilizar esse momento como um espago para network e, quem sabe até para
distribuir conselhos entre as proprias mentorandas.

A tltima pergunta a ser analisada individualmente, foi a terceira com menos respostas

positivas, ou seja, a terceira com a menor frequéncia de notas 5.

Figura 18 - Vocé considera importante participar de atividades relacionadas ao desenvolvimento de carreira

especificas para mulheres para aumentar sua confianga em relag@o ao seu futuro profissional?
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Fonte: dados primarios (2023).

Considerando o objetivo geral do presente estudo, foi perguntado o quao importante,
para as estudantes de Administragdo do curso da UFSC, seria a participagdo em uma
programac¢do de desenvolvimento de carreira especifica para mulheres para promover
autoconhecimento ¢ também estudos de habilidades que auxiliem no crescimento dentro das
areas que elas almejam fazer parte como profissionais.

Apesar de que nao tenha sido a questao com a maior frequéncia de notas 5 na escala,
as respostas ainda foram bem positivas e demonstram que as alunas possuem sim essa
preocupagdo em ter uma orientagdo, um acesso que dé mais confianga para o seu futuro. Ja
que vimos pelas outras perguntas que existem muitas preocupagdes que envolvem o
desenvolvimento de carreira para as mulheres. Além disso, o interesse em estar envolvida
também pode ser relacionado a pergunta sobre influéncia do género para a escolha de carreira,

onde vimos que 74,7% das participantes acredita que existe.



58

Analisando as perguntas em escala como conjunto, foi montado um ranking

considerando a frequéncia de respostas “muito importante” (nota 5). Nos casos em que houve

empate na quantidade de escala 5, foi considerada a escala 4 para desempate.

Quadro 2 - Ranking de perguntas com maior frequéncia de respostas “muito importante” (escala 5)

Posicéo Frequéncia de “muito | Pergunta
importante”
1° 88% Vocé considera importante refletir sobre estratégias para ocupar
p glas p p

cargos em areas predominantemente ocupadas por homens?

2° 85,3% Vocé considera importante refletir sobre as possibilidades e
dificuldades que as mulheres enfrentam para reivindicar
remunerag¢do igual as dos homens?

3° 84% Vocé considera importante refletir sobre esteredtipos de género e
como eles afetam as carreiras das mulheres?

4° 82,7% Vocé considera importante refletir sobre as dificuldades que as
mulheres enfrentam para conciliar a vida pessoal com a vida
profissional?

5° 81,3% Vocé considera importante conhecer politicas e agcdes desenvolvidas
por empresas para impulsionar o desenvolvimento de carreira das
mulheres?

6° 80% -5 Vocé considera importante refletir sobre possibilidades e

18,7% - 4 dificuldades que as mulheres enfrentam para reivindicar condi¢des

de trabalho que atendam as suas necessidades?

7° 80% e 17,3% Vocé considera importante refletir sobre as responsabilidades
domésticas atribuidas predominantemente as mulheres e os impactos
destas atribui¢des sobre o desenvolvimento de suas carreiras?

8° 80% e 13,3% Vocé considera importante refletir sobre aspectos temporais da
carreira, como entrada tardia no mercado de trabalho ou
interrupgdes por questdes pessoais/sociais (maternidade, casamento,
cuidados de outras pessoas, etc)?

9° 78,7% Vocé considera importante aprender estratégias para ocupar cargos
de lideranga?

10° 77,3% Vocé considera importante refletir sobre estatisticas e dados
relacionados ao mercado de trabalho a partir de um recorte de
género?

11° 76% Vocé considera importante introduzir conteudos vocacionais na
educagdo basica?

12° 72% e 24% Vocé considera importante participar de atividades relacionadas ao
desenvolvimento de carreira especificas para mulheres para
aumentar sua confianca em relag@o ao seu futuro profissional?

13° 72% ¢ 22,7% Vocé considera importante conhecer historias de mulheres que sdo

bem sucedidas em suas carreiras?
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14° 62,7% Vocé considera importante contar com mentorias/aconselhamento
feito especificamente por mulheres?

Fonte: dados primarios (2023).

4.3. Colaboracao voluntaria das participantes

Além das perguntas de “sim ou ndo” e de escala, o questionario também contou com
uma questdo aberta. Essa serviu de espaco para as participantes trazerem seus pensamentos
sobre o tema e até de contribuirem com assuntos que ndo foram abordados no decorrer das
perguntas apresentadas anteriormente. Assim, com as respostas recebidas neste espago ¢
possivel ter conhecimento de outras dores que as estudantes possam ter € que possam gerar
contribui¢cdes pertinentes ¢ a consideragdo de novos conteudos para um programa de
desenvolvimento de carreira para mulheres.

Dessa forma, das 75 pessoas que aceitaram participar da pesquisa, 16 delas
contribuiram no espaco aberto com os seus pensamentos € pontos sobre os desafios que o
género feminino enfrenta no mercado de trabalho.

A seguir ¢ possivel ver todas as respostas que foram registradas no formulario:

Quadro 3 - Respostas obtidas na questdo aberta: “Existem outros temas/assuntos que vocé gostaria de
aprender/refletir sobre em um curso de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres? Use este espago

para mencionar que assuntos sao estes”

Respostas:

Acredito que um dos topicos mais importantes seria o balango entre a vida doméstica, e os padrdoes impostos

as mulheres versus a vida profissional, e como isso pode afetar a jornada profissional delas

Postura de lideranca em obras da construcdo civil

Vieses inconscientes do nosso proprio julgamento

Também considero importante as mulheres que ja ocupam cargos de lideran¢a ou estdo em um ambiente
predominantemente masculino de como lidar com problemas que vém por conta da descriminagdo (Ex: Um
funcionario é machista e a mulher se sente ofendida, para quem ela recorre? Qual é a rea¢do mais

apropriada para esse caso? Caso a empresa ndo faga nada, ela pode recorrer a outro lugar?)

Acho importante que exista um curso que guie a mulher no que fazer em situagdes de descriminacdo no

trabalho. Muitas tem medo de delatar essas situagoes aos superiores por medo de retalia¢do
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Falar sobre a diferenca de remuneragdo seria bom, explicar o que fazer nesses casos, como pedir igualdade

de remuneracgdo

Pra mim, uma das coisas mais importantes que ja vi em um curso desses foi a oratoria. Aprender a falar bem
em publico faz bastante diferenga no modo como os outros veem vocé, e mulheres geralmente passam mais

trabalho para serem ouvidas em situagoes que envolvem homens no ambiente de trabalho

Talvez algo que trabalhe mais a parte mental de ser uma mulher em ambientes geralmente dominados por

homens, e estratégias para ter sucesso

Gostaria que tivessem também momentos desses com homens, para que entendessem que as mulheres querem

também cargos de lideranca, trabalhar com tecnologia e que tem capacidade para isso.

Gostaria de refletir mais sobre a dificuldade que as mulheres tém em se manter em cargos de lideran¢a no

mercado de trabalho, quando se tornam mdes.

Reflexdo sobre a “necessidade’ da mulher ter que cuidar mais da sua imagem (ex: unhas bem feitas)

Deveria ser mais abordado a desigualdade racial entre mulheres. Pois,para mulheres negras,a questdo racial

também é um empecilho para o mercado de trabalho

Sim, acho importante! Hoje dentro dos negocios temos muito poucas referéncias de sucesso feminino. Quando

entramos em qualquer lugar vemos somente quadros de sucessos de homens.

Como desenvolver habilidades que comumente sdo atribuidas aos homens desde a infancia/adolescencia.

Além do género, falam também sobre etariedade, tanto para as mais velhas quanto para as mais novas.

Empreendedorismo feminino, desigualdade de género, desigualdade salarial entre homens e mulheres,

curriculo feminino vs curriculo masculino (o que influencia na carreira e recrutamento)

Fonte: dados primarios (2023).

Ao analisar os comentdrios, ¢ notavel que ha argumentos mais citados do que outros.
E preciso salientar que essas respostas sdo influenciadas pelas experiéncias das participantes,
sobre o0 que vivem ou assistem no seu dia a dia.

Para ilustrar os temas mais citados nas respostas, foi elaborada uma nuvem de palavras

que demonstra as principais palavras presentes nesse espago aberto:

Figura 19 - Principais palavras das respostas da questao aberta do questionario
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1 Ouvidas
Medo Masculino Discriminacao

...Lideranca
H OIMEens Igualdade

Remuneracao
Mental

Fonte: dados primarios (2023).

As palavras com mais destaques sdo aquelas que apareceram com mais frequéncia
nesse espago aberto. J& as palavras menores, ndao foram tao abordadas pelas alunas, mas nao
deixam de ser temas relevantes.

Das 16 respostas obtidas, o assunto mais citado ¢ a questdo de género e a relagdo de
trabalho entre homens e mulheres. Sobre isso, foi falado sobre retaliacdo, diferenca salarial,
dominacdo masculina, atividades definidas como “masculinas” Além disso, ha alunas que
trouxeram afirmagdes sobre liderancgas, oratoria, saide mental, aparéncia, desigualdade racial,
referéncias femininas, etarismo e empreendedorismo feminino.

A partir disso, € possivel observar que muitos dos temas levantados pelas participantes
nessa ultima questdo ja foram citados no decorrer do questionario. Como era um espago
aberto para reflexdo das estudantes, também foram notados assuntos ainda nao abordados na
pesquisa, como a questdo racial, os padrdes de imagem, o empreendedorismo e a satde

mental das mulheres em ambientes dominados pelo género masculino.

4.4. Discussiao
Nesta etapa, serd feita uma andlise associando o que foi visto nas respostas dos
questionarios com o referencial tedrico pesquisado para, entdo, propor os conteudos que as
estudantes do curso de Administracdo da UFSC consideram mais importantes para fazer parte

de um programa de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres.
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Em todas as perguntas, as respostas ficaram concentradas na nota 5, tendo a maioria
das participantes considerando o tema em questdo como “muito importante” em todas as
questdes. E notavel que nas ultimas décadas a discussdo sobre a carreira feminina tem
crescido uma vez que elas aumentaram seu espago no mercado de trabalho. Entdao, muito do
que foi abordado nas questdes do formuldrio ndo sdo assuntos inéditos para as alunas. Isso
também foi comprovado pelas respostas da pergunta aberta, que teve uma frequéncia de temas
citados que ja tinham sido trazidos durante o estudo. Ou seja, as estudantes ja lidam com esse
assunto em seu dia a dia, o que faz elas ja terem um conhecimento sobre a importancia de
cada topico levantado. Esse fato levanta o questionamento de como um assunto que ja tem
essa demanda parece ainda ndo ser atendido. Com todas as respostas apresentando esse
cenario de importancia, o que ainda faltaria para tornar esses programas de carreira possiveis
para enfrentar a desigualdade de género que ainda existe, pelo menos, no mundo profissional?

Ao unir essa analise com o perfil das respondentes, vale dar importancia ao fato de
que 36% delas concluirdo o curso em 2023 e 18,7%, em 2024. Ou seja, ja passaram da metade
da graduagdo e podem ja estarem presentes no mercado de trabalho, trazendo, entdo, uma
visdo das suas carreiras profissionais que estdo em andamento e que, certamente, ja
observaram algumas das barreiras que o género feminino enfrenta no mundo do trabalho.

Como pdde ser visto na primeira pergunta do formuldrio, existe uma resposta que
optou por nao prosseguir respondendo a pesquisa, o que pode ser interpretado como uma falta
de interesse da propria pessoa sobre o assunto ou até o conformismo em saber que pode ser
uma pauta importante, mas que hoje ainda ndo temos agdes efetivas. Mesmo com as respostas
sendo consideradas como “muito importante” frequentemente, a ideia ¢ entender o que as
alunas do curso de Administragdo da UFSC consideram mais relevante em um programa de
desenvolvimento de carreira voltado para mulheres. E alguém nao estar interessado também
demonstra uma parte da populacdo que ndo queira se relacionar com o assunto.

Mesmo com a maioria das respostas possuindo esse carater de muita importancia, o
intuito da pesquisa € definir quais contetidos sdo os mais relevantes para essa populacdo em
um programa de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres. Dessa forma, através
das perguntas foi possivel definir quais seriam as pautas mais atrativas para as estudantes de
Administragao da UFSC.

No decorrer do questionario e suas respectivas respostas, ¢ possivel criar reflexdes
diante dos resultados e dos temas que relacionam as perguntas entre si. Dessa forma, ¢
possivel perceber o tema considerado como o mais “muito importante” de forma geral na

pesquisa foi sobre as barreiras de género e comparagdes com os homens no mercado de
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trabalho. Esse tema se mostrou ser de extrema relevancia para as participantes uma vez que as
perguntas que envolvem esse tema ficaram nas primeiras posi¢des do ranking das perguntas
de escala (Quadro 2) e também esteve muito presente entre as respostas da questdo aberta
(Figura 19).

Esse topico faz referéncia a reflexdo desde estratégias para alcangar cargos em areas
dominadas por homens, as possibilidades e dificuldades que as mulheres encontram para obter
uma igualdade salarial, a forma como os esteredtipos de género afetam a carreira das
mulheres e sobre a reflexdo de estatisticas e dados sobre géneros no mercado de trabalho. A
interpretacdo de um curriculo feminino contra um curriculo masculino, a diferenca de
atividades que s3o encorajadas para meninas € meninos, a falta de historias de sucesso de
mulheres, ambientes dominados por homens sdo as situagdes que foram levantadas pelas
participantes no espago de contribuigao.

Sobre estratégias para ocupar cargos em areas predominantemente masculinas foi
questionado o quanto elas consideram importante a presenca feminina em areas que sao
definidas como “masculinas”. Isso foi visto como um tema relevante para fazer o
levantamento uma vez que as mulheres continuam concentradas em areas relacionadas a
educacdo, saude, servigos sociais e trabalhos domésticos (TEIXEIRA, 2017). A segregacao
horizontal demonstra como as mulheres ndo tém os seus curriculos valorizados, ou seja, desde
o inicio do processo seletivo, a preferéncia ja € pelo género masculino. Esse fenomeno nao se
trata de algo isolado e, sim, de uma situacdo de discriminagdo que ocorre em todo o mundo
(HEILMAN; OKIMOTO, 2004). Por isso, tendo uma posi¢ao positiva das participantes nesse
quesito demonstra que elas notam essas barreiras do crescimento feminino no mercado de
trabalho e que elas se preocupam em encontrar o desafio de lidar com éareas
predominantemente masculinas do decorrer de suas carreiras.

A reflexdo sobre como os esteredtipos de género geram impacto no carreira das
mulheres traz a discussdo da discriminagdo de género existente no mercado de trabalho. Por
conta desses preconceitos, o género femino ¢ julgado como menos disponivel, mais sensivel e
menos competente, sofrendo de diversas formas desde a triagem de um curriculo até a
considera¢do para uma promogao.

Mesmo dentro de areas de prestigio e consideradas masculinas, as mulheres ficam
concentradas em poucos departamentos. Por exemplo, na Engenharia, estdo na area de
Quimica e de Produgdo; na Medicina, estdao em Pediatria, Dermatologia e Ginecologia, o que
demonstra que estdo em d4reas consideradas mais femininas pois estdo relacionadas a

maternidade e cuidado estético (BRUSCHINI; LOMBARDI, 2000). No restante da area da
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Satude, as mulheres sdo maioria por ser uma area relacionada ao cuidado. No entanto, ndo
atuam majoritariamente como médicas e, sim, em cargos de menos prestigio social (CHIES,
2010). A propria dinamica do mercado de trabalho ¢ discriminatéria uma vez que, para
considerar a contratacdo de mulheres, ¢ estudada como ficariam as responsabilidades
domésticas da candidata em questao (ENRIQUEZ, 2012).

Ao falar sobre a discriminagdo de género, sdo apontados diversos dados sobre o
crescimento da populacdo feminina no mercado de trabalho e os motivos que isso tem
ocorrido. Por isso, para entender as segregacdes que as mulheres sofrem, ha a possibilidade de
se fundamentar em niimeros e estatisticas que tornem a discussdo mais mensuravel. Através
dos dados ¢ possivel atestar que ocorreu o crescimento da mulher brasileira no mercado de
trabalho a partir dos anos 80 e que nas décadas seguintes, a participagdo feminina foi de 32%
em 1991 para 49% em 2010 (COTRIM; TEIXEIRA; PRONI, 2020).

Através do questiondrio também ¢ possivel fazer andlises sobre a conciliagdo entre
vida profissional e pessoal das mulheres. Neste ponto, as dificuldades que as mulheres
encontram para conciliar a vida pessoal com a profissional, as responsabilidades domésticas
atribuidas as mulheres e como isso impacta em suas carreiras profissionais, 0s aspectos
temporais da carreira, por exemplo, a entrada tardia no mercado ou interrupgdes por questdes
pessoas e sociais foram pontos levantados nas perguntas.

O que une esses argumentos ¢ a vida que ¢ comumente direcionada ao género
feminino relacionando ao cuidado da familia, sendo a responsavel pela limpeza da casa, o
cuidado com os filhos e demais parentes, a alimentagdo e saide dos familiares, uma gravidez,
uma organizacdo de casamento, ou seja, varios fatores que parece que irdo atrapalhar no
desempenho da mulher, que ela necessita colocar como prioridade e que criam barreiras no
desenvolvimento profissional dela.

Em fontes como Fernandez (2019), Ribeiro (2022) e Cotrim et al. (2020), a
desigualdade que as mulheres enfrentam no mercado ¢ algo originado pelo fato de terem
responsabilidade domésticas e estarem inseridas no mundo do trabalho. Quando o publico
feminino comegou a aparecer no mercado de trabalho, os cargos ocupados por elas eram,
majoritariamente, na area doméstica. Isso acontecia uma vez que tal area oferece um valor
salarial mais baixo e menos prestigio social.

No mundo corporativo, existem discriminacdes que envolvem justamente a ideia de
que elas ndo teriam tempo para seus afazeres profissionais por conta de suas obrigagdes em

casa e que, por isso, ndo devem ser boas trabalhadoras (BRAUN et al., 2017).
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No inicio dos estudos de comportamento vocacional das mulheres, ja foi definido que
existem dois temas que norteiam tal comportamento: o papel no trabalho e o papel em casa.
Ou seja, as mulheres estdo relacionadas as tarefas domésticas desde o inicio. Entdo a carreira
delas podem ocorrer mais tarde, depois que os filhos saem de casa; podem ocorrer somente
antes do casamento; podem se dedicar totalmente a somente um dos papéis; podem passar a
vida conciliando os dois; podem passar a vida tentando trabalhar, mas nunca tendo a
oportunidade certa ou se descobrindo no que se identifica (SUPER, 1957). Na maioria dos
perfis, a vida doméstica se torna a prioridade, enquanto a profissional, em segundo plano.

Na pergunta aberta, esse topico também foi abordado, falando sobre o balango entre a
vida doméstica e os padrdes que as mulheres precisam atender tanto na vida pessoal quanto
profissional. Em outra resposta, ¢ citada a permanéncia de mulheres em cargos de lideranga
depois de se tornarem maes.

Em um estudo feito por Zytowski (1969) considerou a extensdo da participacao
feminina no mercado como uma variavel na carreira das mulheres. Assim, foi visto que
existem perfis de mulheres que entram cedo ou tarde no mundo do trabalho, sem ter muita
participacao; também hé mulheres que entram de forma precoce, sendo muito atuantes; ¢ as
mulheres que também iniciam sua carreira cedo mas que ndo atuam de forma tradicional.

Dessa forma, o intuito de compreender a posi¢do das alunas de Administracdo da
UFSC ¢ saber mais sobre o que elas acham sobre o tempo de participagdo de uma mulher no
mercado de trabalho. Conforme foi visto no decorrer do estudo, ha diferentes perfis, mulheres
que tém a oportunidade de dedicar todo o seu tempo ao trabalho, mulheres que precisam
conciliar com outros afazeres e ainda existem outras situa¢des, como, por exemplo, mulheres
que descobrem novos interesses € que fazem uma transicdo de carreira. Podem existir
inimeros motivos para a entrada precoce ou tardia de uma mulher no mercado de trabalho e
isso também pode gerar mais preconceito que o normal, principalmente com mulheres de
mais idade.

Quando a pauta de carreira e género se inicia, ¢ muito comum escutar o argumento
que mulheres ¢ homens que ocupam o mesmo cargo nao recebem o mesmo saldrio. Essa
disparidade acaba sendo aceita pelas mulheres pelo medo de impor e sofrer alguma
penalidade ou, em certos momentos, por até ser convencida que isso faz sentido.

Nos estudos Schein (1990), discute-se a seguranca que os jovens optam no comeco de
suas carreiras. Para mulheres, essa seguranca pode ser vista em aceitar remuneragdes que nem
sempre sdo justas. Por isso, para evitarem situagdes de violéncia, ocorre a aceitacdo dessa

disparidade que s6 propaga cada vez mais a subordinagdo feminina e os esteredtipos de
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género. Outro fator que pode relacionar a essa situagdo ¢ a “fadiga de género”. Esta
infelizmente ocorre quando € percebido que a insisténcia em discutir por igualdade ndo é
escutada, entdo as mulheres desistem de argumentar e adotam a postura de acreditar que a
discriminacao ¢ algo raro, isolado, que ocorre poucas vezes (MADALOZZO, 2011).

Em 2022, foi visto que, a nivel global, as mulheres ocupam somente 32% de cargos de
lideranca (GRANT THORNTON, 2022). Além disso, o fendmeno da segregacdo vertical
demonstra como esses obstaculos estdo presentes no dia a dia da carreira profissional de uma
pessoa do género feminino (FERNANDEZ, 2019).

Outro item que atrapalha o desenvolvimento de carreira para mulheres ¢ o preconceito
que existe sobre elas ndo terem o perfil ideal de um lider por serem muito associadas a
sensibilidade e ao cuidado (BRAUN et al., 2017).

Nos ultimos anos, segundo o Relatério Grant Thornton de 2022, o espaco que as
mulheres ocupam vem crescendo por conta das politicas que as empresas t€ém buscado adotar
para promover uma igualdade de género. Mesmo assim, existem empresas que a
discriminacao ja faz parte da sua propria cultura e, assim, ndo ¢ com apenas uma estratégia
que todo o preconceito deixara de existir. Com isso, foi perguntado para as participantes sobre
o conhecimento de ac¢des para impulsionar o desenvolvimento de carreira para mulheres, uma
vez que, se ja existem esses programas porque eles ainda ndo t€m o efeito prometido?

No estudo também existem perguntas que estdo relacionadas com a educagdo e
carreira. Nessas questdes ¢ perguntado se as alunas consideram importante a presenca de
conteudos vocacionais na educagdo bdsica, se a participacdo em atividades relacionadas ao
desenvolvimento de carreira para mulheres para aumentar a confianga em suas trajetorias ¢
relevante e se a participagdo em mentorias feita por mulher ¢ algo considerado importante.

O intuito de trazer o contetido vocacional desde a educacao basica envolve a confianca
e autoconhecimento que as pessoas precisam para quando irdo optar por uma carreira, uma
area de estudo, um objetivo a longo prazo. Com esses conteudos, seria possivel entender o
que ¢ trabalho, quais areas envolvem tais habilidades, quais conhecimentos fazem mais
sentido para a area que a pessoa, no momento crianga ou adolescente, mais se identifica
(MELO-SILVA; MUNHOZ, 2011).

Com o acesso a esses conteudos desde cedo, as meninas poderiam nao se deixar levar
por tantos esteredtipos para qual carreira seguir ou se até ndo ira seguir nenhuma e se dedicar
apenas a vida doméstica.

A partir das respostas, foi visto que a maioria das participantes ndo teve contato com

programas de contetido vocacional durante a educacdo basica. Isso mostra um dado relevante
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uma vez que ao final do ensino médio, para quem tem a oportunidade de cursar uma
universidade, existe a pressdo de escolher um curso que, naquele momento, parece que
definird o futuro da adolescente em questdo. E para quem nao tem essa oportunidade, a falta
desse direcionamento e desenvolvimento vocacional também faz falta, pois a jovem fica a
mercé de se alocar em oportunidades que parecem viaveis no contexto em que esta inserido.
E, no caso de mulheres, as chances de continuar propagando os esteredtipos aumentam ainda
mais.

Considerando que o tema deste presente estudo ¢ um levantamento de opinides para
compreender como seria um programa de desenvolvimento de carreira para mulheres que
atendesse as necessidades das estudantes do curso de Administragdo da UFSC, foram feitas
perguntas que mensuraram a relevancia para o publico de ter um contato com outras mulheres
no decorrer do programa a ser desenvolvido. Sendo assim, foi verificado em trés perguntas a
importancia de estar envolvida em atividades relacionadas ao desenvolvimento de carreira
especificas para mulheres para se sentir mais confiante em relagdo ao futuro profissional; a
importancia de conhecer a historia de mulheres com carreiras de sucesso; e, a importancia de
participar de mentorias realizadas por mulheres.

As trés respostas com resultados de “muito importante” sendo menos frequentes sdo as
que tratam justamente desse assunto. Mesmo sendo considerados de relevancia, a relagdo com
a parte pratica de estar presente em atividades para desenvolvimento de carreira, por algum
motivo, foi considerada como menos relevante para a amostra da pesquisa.

Um ponto que pode ser considerado como motivo ¢ que, hoje, as mulheres ndo estdo
em muitos cargos de lideranga para oferecer mentorias e discursos de inspiracdo, entdo, as
participantes podem ainda ndo conhecer a diferenga entre uma mentoria de outro assunto e
uma com uma mulher focada no sucesso feminino. Fala-se tanto sobre como os estereotipos
sdo comunicados para futuras geracdes que ainda ¢ chocante, inovador, “fora da curva” ver
uma mulher lider. E como vimos em outras perguntas, o publico feminino quer ser
bem-sucedido, quer ocupar cargos de lideranga, quer saber lidar com as segregacdes do
mercado de trabalho.

Neste sentido € que escutar outras mulheres e suas carreiras ¢ uma oportunidade
importante para conhecer outras areas, o que mais o mercado tem a oferecer e também como
lidar com as barreiras que a discriminacao de género provoca. A a¢ao de ter uma mulher que
pode ser uma referéncia para diversas mulheres ja possibilita uma criacdo de rede de apoio
(MADALOZZO, 2011) entre elas e semeia a imagem que uma mulher pode sim ter uma

carreira profissional de sucesso.
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Em estudos recentes, ja foi demonstrado que iniciativas que apresentam areas e auxilio
para compreender o que diferentes carreiras envolvem ajudam a incentivar a aproximagao de
pessoas a determinadas carreiras. Por exemplo, na pesquisa de Pavesi de 2021, foi visto que
através de acdes que abrangesse o publico feminino nas escolas apresentando areas de exatas,
consideradas masculinas, elas tiveram a possibilidade de conhecer algo ndo tdo comum para
elas e abriu a possibilidade de introduzir uma nova alternativa de carreira no futuro (PAVESI,
2021). Sem essas agdes, elas poderiam ficar na realidade dos esteredtipos, seguir o passo de
outras mulheres que conhecem somente pelo seu género e, ndo por se identificarem com a
area de trabalho escolhida.

Quando questionadas sobre o fato de ser uma mulher pode influenciar ou ndo na
escolha da carreira, a maior parte das respondentes respondeu de maneira afirmativa. O
resultado dessa pergunta ¢ importante por conta da continuidade da definicdo de 4reas
femininas, onde o perfil ¢ diretamente relacionado as atividades que, historicamente,
comecaram a ser desenvolvidas por suas tarefas domésticas atribuidas pela familia e
casamento. Outro fator que essa questdo levanta ¢ da seguranca em um ambiente de trabalho
uma vez que, hoje, as mulheres podem se sentir mais confortdveis em areas femininas por
estarem rodeadas de pessoas do mesmo género que ndo demonstram perigo e, por isso, as
chances de ocorrer alguma questdo de violéncia sexual ou moral seriam menores e o
desconforto de viver isso e se questionar sobre solucionar tal situagdo nao existiria.

Considerando todas as respostas obtidas, a popularidade dos temas e o objetivo
especifico nimero 4 deste estudo foi elaborada entdo uma lista que compreende os assuntos
para serem abordados em um programa de desenvolvimento de carreira especifico para
mulheres, de acordo com a importancia que foram classificadas através da andlise do

questionario deste presente estudo:

Figura 20 - Contetdos para um Programa de Desenvolvimento de Carreira para mulheres
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CONTEUDOS PARA UM
PROGRAMA DE
DESENVOLVIMENTO DE
CARREIRA PARA MULHERES

BARREIRAS DE GENERO

CRESCIMENTO PROFISSIONAL

VIDA PROSSIONAL VERSUS
VIDA PESSOAL

POLITICAS CORPORATIVAS DE
DESENVOLVIMENTO DE
CARREIRA PARA MULHERES

ASPECTOS TEMPORAIS

ESTATISTICAS DE GENERO

CONTEUDOS VOCACIONAIS
NA EDUCACAO BASICA

CONTATO COM OUTRAS
MULHERES

Fonte: elaborado pela autora (2023).

Essa lista foi criada considerando a frequéncia de respostas “muito importante” em
cada pergunta. Sendo assim, as perguntas que tiveram uma maior porcentagem da nota 5
foram concluidas como os assuntos mais relevantes para as estudantes e, consequentemente,
ocupam os primeiros lugares na lista. Como todas as perguntas foram consideradas
majoritariamente como “muito importante”, entdo, todos os assuntos levantados sdo
relevantes. No entanto, através das frequéncias, é possivel ver qual seria o tema mais popular
em um programa de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres e que chamaria
mais aten¢do das alunas do curso de Administracao.

Ao ver o ranking das perguntas (Quadro 2) foi observado que as melhores colocadas,
possuem conexoes entre si, falando de um tema em comum, que sera chamado de “Barreiras
de género”. Ou seja, as perguntas consideradas mais importantes foram aquelas que
trouxeram o assunto sobre reflexdo do crescimento das mulheres no mercado de trabalho
considerando as areas dominadas por homens, a disparidade salarial e a influéncia dos
esteredtipos de género.

Associado a isso as perguntas seguintes no ranking, foi visto que as participantes
consideraram “muito importante” os assuntos sobre o desenvolvimento profissional, buscando

cargos de maior prestigio social, uma pauta que serd chamada de “Crescimento Profissional”.
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Apobs esse assunto, outro tema popular entre as respondentes foi como as mulheres
lidam com as atividades que sdo, culturalmente, determinadas como femininas e estdo sob
responsabilidade delas. Essa pauta sera definida como “Vida pessoal versus vida
profissional”.

No ranking também nota-se que um ponto importante levantado pelas participantes ¢ a
preocupagdo das proprias empresas com o desenvolvimento de suas respectivas funcionarias,
sobre dar oportunidade, valorizé-las e capacita-las. Esse assunto no programa sera
denominado de “Politicas corporativas de desenvolvimento de carreira para mulheres”.

Considerando os inumeros contextos em que as mulheres podem estar inseridas, as
alunas julgam relevante entender sobre o impacto de entradas precoces e tardias e até uma
carreira um interrupgdes no mercado de trabalho. Assim, os “Aspectos Temporais” também
sdo uma pauta importante para um programa de desenvolvimento de carreira especifico para
mulheres.

De acordo com as perguntas, as “Estatisticas”, ou seja, a contextualizagdo sobre os
numeros que as mulheres representam hoje no mercado, o que tem sido valorizado nos
ultimos anos, também ¢ algo que as estudantes gostariam de saber mais.

A presenca de contetidos vocacionais na educagdo basica para que as meninas tenham
acesso a informagdes sobre diferentes areas desde cedo e quais habilidades fazem sentido para
segui-las também foi um assunto importante para as graduandas.

E, por ultimo, em um programa de desenvolvimento de carreira especifico para
mulheres, também foi julgado relevante a presenca de outras mulheres para ser um
crescimento profissional em conjunto, com trocas e apoio entre o género.

Esses sdo os principais topicos levantados no decorrer da pesquisa com as
participantes considerando o grau de relevancia que foi classificado para cada um deles de
acordo com as respostas. Além do que foi abordado nas perguntas, os programas de
desenvolvimento de carreira para mulheres ndo ¢ algo definido, existindo a possibilidade de
adicionar diversos outros temas, como, por exemplo, os pontos que as alunas trouxeram na

questao aberta.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A partir dos dados coletados e apresentados, foi possivel alcangar o objetivo geral do
presente estudo, onde se realizou um levantamento de opinido sobre a importancia de
determinados temas para a sugerir conteudos para fazerem parte de um programa de
desenvolvimento de carreira especifico para mulheres. Com a aplicacdo do questionario com
as alunas do curso de Administragcdo da UFSC com matriculas ativas no primeiro semestre de
2023, foi determinada uma lista de conteudos para tal programa através do atendimento dos
objetivos especificos estabelecidos.

Conforme foi estabelecido no inicio do projeto, foi possivel identificar os temas que as
alunas julgam relevantes para o desenvolvimento de uma carreira. Através da frequéncia de
respostas que foram analisadas de forma quantitativa, o assunto que as alunas definiram como
0 mais necessdrio foi os obstdculos que a discriminagdo de genéro criou para o
desenvolvimento de uma trajetdria de sucesso para as mulheres. Isso envolve as
consequéncias que elas lidam no dia a dia de trabalho a partir da convivéncia com os homens.
Seja na questdo salarial, nos cargos de lideranca ou até na avaliagdo de curriculos, a
preocupacao com este tema foi notada em diferentes momentos da pesquisa com perguntas
feitas no questionario em forma de escala e na questdo aberta.

Além de considerarem muito importante compreender mais sobre os entraves que o
género feminino enfrenta no mundo laboral, essa compreensdo pode ser vista como uma
ambicdo em combater essas questdes. As estudantes também demonstraram o interesse em
aprender estratégias para serem futuras lideres, em saber mais sobre contetdos vocacionais,
entender mais sobre os aspectos temporais na carreira de uma mulher e seus impactos, ser
ativas para reivindicar seus direitos e analisar dados sobre seus papé€is no mercado de
trabalho.

As necessidades do publico-alvo para ter um programa de desenvolvimento de carreira
para mulheres foram vistas no momento em que elas consideraram relevante aprender mais
sobre as politicas de empresas para impulsionar suas carreiras € ter mais contato com outras
mulheres através de momentos de conversa, mentorias e aconselhamento.

De forma geral, percebe-se que o resultado da pesquisa demonstra interesse pelas
estudantes na participacdo de atividades de desenvolvimento de carreira especificas para
mulheres, visto que as andlises das respostas do questionario trouxeram que em todas as
questdes as pautas foram consideradas como “muito importantes”, ou seja, receberam a nota
maxima de relevancia. Esse cenario demonstra que a populacdo feminina do curso de

Administragdo da UFSC ja se reconhece sobre os obstaculos que as mulheres enfrentam no
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mercado de trabalho. Entdo, sabendo que ja existiria um publico interessado em um programa
de desenvolvimento especifico para mulheres, a pratica dessa estratégia de carreira nao
deveria estar tdo longe como parece estar. Ha pautas que necessitariam de tempo para se
tornarem possiveis, como as de mentorias uma vez exigiria mais mulheres lideres. No entanto,
existem outras que, hoje, ja teriam efeito para o autoconhecimento das mulheres sobre
orientagdo de carreira.

Essa analise poderia ser melhor explorada em uma pesquisa futura com as estudantes
para compreender os motivos de considerar tais temas tdo importantes, através de uma
pesquisa qualitativa que tenha mais tempo habil para analise e aplicacdo de entrevistas.

O levantamento feito no presente estudo serve como uma sugestiao de conteudos para
um programa de desenvolvimento de carreira especifico para mulheres que ja considerou
alguns temas importantes, mas que, no momento aberto para contribuicdo das participantes,
também se deparou com tdpicos importantes que podem ser relevantes para uma pesquisa
mais profunda sobre o carreira para mulheres.

Para a autora, participar de um estudo como este que envolveu serviu como uma
experiéncia de conhecimento sobre suas colegas de curso e futuras colegas de profissao e o
que a sua geracdo considera mais importante dentro de um desenvolvimento de carreira
feminino. Essa fonte de informacdes certamente contribuird para o que ela observara no
contexto para mulheres de onde passar e buscard compreender onde serd o local para trazer
um programa de desenvolvimento de carreira especifico para o género feminino e quais
resultados esse trara para as participantes.

Dessa forma, percebe-se que as alunas do curso de Administracdo da Universidade
Federal de Santa Catarina possuem uma posicao de interesse para aprender e investir mais
tempo em suas carreiras para se tornarem lideres, reivindicarem seus direitos, conciliar os
diferentes ambitos que suas vidas possam ter e acreditar que ¢ possivel que as mulheres

possam o ocupar os lugares que merecem no mercado de trabalho.
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