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RESUMO

Os estudos acerca do tema carreira vém se mostrando de grande relevancia no campo
da Gestdo de Pessoas, dada sua complexidade e especificidades apresentadas. O
conceito de carreira remete a varios entendimentos sobre trajetdrias profissionais que o
individuo percorre ao longo de sua vida. Identificar a percepcao de sucesso das mulher
que exerce funcgdes diretivas e observar possiveis barreiras que impedem seu
crescimento profissional dentro das organizagdes tornou-se objeto deste estudo,
alicer¢ado pela fundamentagdo tedrica proposta pelos principais autores desse construto.
Sendo esta pesquisa de natureza mista, um estudo de caso com analise descritiva junto a
mulheres que exercem cargos diretivos dentro de uma Instituicdo de ensino superior na
cidade de Campina Grande - PB. O instrumento de pesquisa utilizado foi a escala de
Percepcao de Sucesso na Carreira, de Costa (2010), e os dados coletados foram tratados
por meio de técnicas estatisticas de andlise de porcentagem e média. Os resultados
obtidos mostram que as varidveis que obtiveram maior nivel de percep¢do de sucesso
foram Competéncia, Contribuicdo e Hierarquia, enquanto que as variaveis que
apresentaram menores niveis foram criatividade, desenvolvimento e identidade, quanto
as barreiras para seu crescimento profissional, foram identificadas, as de coro familiar,
um ambiente de trabalho ndo propenso para o crescimento dessas mulheres, um sistema
lendo e ineficaz e a falta de tempo para que elas possam se qualificar e com isso galgar
posi¢des melhores do seu trabalho.

Palavra-Chave: Mulher, Carreira, Percep¢ao de Sucesso.



ABSTRACT

Studies on the subject have shown themselves career of great relevance in the field of
People Management, given its complexity and specificities presented. The concept of
career leads to various understandings of career paths that the individual travels
throughout his life. Identify the perceived success of woman holding management
positions and observe possible barriers to their professional growth within organizations
has become the object of this study, supported by the theoretical framework proposed
by the main authors of this construct. As this survey of a mixed nature, a case study
with descriptive analysis with women who exercise executive positions within a higher
education institution in the city of Campina Grande - PB. The survey instrument used
was the scale of Perceived Career Success, Costa (2010), and the data collected were
processed using statistical analysis techniques percentage and average. The results show
that the variables with the greatest level of perceived success were Competence,
Contribution and Hierarchy, while the variables that showed lower levels were
creativity, development and identity, as the barriers to their professional growth, were
identified, of familiar chorus, one not prone to the growth of these women, one reading
and ineffective system and the lack of time so they can qualify and it climb better
positions of your desktop work.

Keyword: Woman, Career, Perception of Success
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CAPITULO 1

INTRODUCAO
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO:

A mulher vem inserindo-se cada vez mais no mercado de trabalho, e o nimero de
mulheres que exercendo fungdes estratégicas dentro das organizagdes, sejam elas publicas ou
privadas, vem crescendo nos ultimos anos. Esse crescimento da mulher no mercado de
trabalho deve-se as lutas realizadas na década de cinquenta, onde as mulheres foram as ruas

atras da igualdade de género.

A participagdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro apresentou
significativo crescimento, principalmente a partir da década de 1990. As mulheres tém
conseguido conquistar maior espago em posicdes hierarquicas nas organizagdes do mundo
inteiro. Um dos fatores refere-se a equiparacdo aos homens quanto ao nivel de escolaridade,
que vem se sobressaindo nas ultimas duas décadas e propiciando assim, melhores

oportunidades profissionais (BRUSCHINI, 2000 apud CAPELLE et al., 2006).

Segundo dados do IBGE (2012), a participagdo da mulher nos indices de PEA
(Populagdo economicamente ativa) entre os anos de 2001 e 2008 aumentou razoavelmente,
cerca de 8,5 milhdes de mulheres entraram no mercado de trabalho. (LEONE, BALTAR,
2008). Apesar do crescimento da participagdo da mulher no mercado de trabalho, a sua luta
para conseguir uma posicdo de destaque no mercado brasileiro ¢ ainda muito grande,
Podemos comprovar isso através da pesquisa realizada World Economic Forum (WEF), nessa
pesquisa o Brasil ficou em 82° na lista de 135° nagdes. O estudo demonstrou que as
disparidades existentes no mercado de trabalho brasileiro, entre homens e mulheres, devem-se
as diferencas salariais praticadas e a distribuicdo de ocupagdes por setor da atividade
econOmica, acentuando a desigualdade salarial brasileira e de ocupacdo (HAUSMANN;

TYSON; ZAHIDI, 2011 apud ROCHA, 2013).

A propor¢do de mulheres em niveis hierarquicos organizacionais, embora
crescente, continua a ser muito menor quando comparado aos homens. O preconceito e a
discriminacdo sdo fatores que dificultam a ascensdo e manutencdo da mulher em cargos
executivos. O preconceito ¢ um fator marcante na gestdo de géneros nas organizacoes, € uma

maneira adotada de excluir as mulheres das decisdes organizacionais.

Entende-se por carreira uma sequéncia de posicdes que sdo ocupadas durante a
vida de uma pessoa, em funcdo dos seus trabalhos, dos seus estudos e de suas experiéncias de
vida, e também, de grande importancia, das suas percepgoes, atitudes e comportamentos

profissionais, que definem um conjunto de competéncias desenvolvidas para lidar com
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situacdes de trabalho de maior complexidade, e em constante transformacdo. A mulher
brasileira se depara com muitos desafios a sua ascensdo e que propicia impacto direto no
desenvolvimento de sua carreira, ainda existe o predominio masculino em setores estratégicos
dentro das organizagdes, pois a mulher além de ter que mostrar uma maior qualificagao do
que o homem para poder exercer papéis estratégicos dentro das organizagdes, tem também de

conciliar casa, marido, filhos e sua carreira profissional.

O sucesso na carreira ¢ definido como as realizagdes percebidas ou reais que os
individuos tém acumulado como resultado de suas experiéncias de trabalho (Judge et al,
1995), citado por Rocha (2013). A percepg¢ao € o processo pelo qual os individuos organizam
e interpretam suas impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente
(ROBBINS, 2005). Embora a percepcdo tenha uma definicdo voltada para os orgdos dos
sentidos, ou seja, para a interpretagdo de fatos concretos, a psicologia considera este termo
para os estudos do comportamento das pessoas, pois € baseado na interpretacdo que fazem da

realidade.

Percepcao de sucesso na carreira € a interpretagdo da pessoa sobre as suas
realizagdes em relagdo a carreira, a sequéncia de posigdes ocupadas, atitudes e
comportamentos, trabalhos, estudos e outras experiéncias de vida que refletem o
desenvolvimento de competéncias para lidar com situagdes de trabalho de maior
complexidade, em constante transformacao e que sdo influenciadas e negociadas em fungao
de motivos e aspiracdes individuais, expectativas e imposig¢des da organizacgdo e da sociedade

(BRANDALISE, 2005).

O presente trabalho tem como objetivo analisar a Percep¢do de Sucesso na
Carreira das mulheres inseridas em cargos estratégicos, gerenciais ou executivos em uma

Universidade Publica na cidade de Campina Grande.

Diante de todas as dificuldades para se inserir e desenvolver-se no mercado de
trabalho, surgiu o interesse em responder a questdo que norteia todo o trabalho: Qual a
percepcao de sucesso da carreira que possuem as mulheres que ocupam cargos de chefia em

uma instituicdo de ensino superior?

1.1 OBJETIVOS
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Geral: Analisar a percep¢do de sucesso na carreira das mulheres inseridas em Fungdes

diretivas em uma institui¢cao publica de ensino da cidade de Campina Grande - PB.

Especifico:
» Identificar a percepgao de sucesso na carreira quanto a competéncia e criatividade;
» Verificar a percepcdo de sucesso na carreira quanto ao desenvolvimento e
empregabilidade

» Identificar a percepg¢ao de sucesso quanto a cooperagado e contribuigao;

Y

Verificar a percepgdo de sucesso quanto a Identidade e valores
» Identificar a percepgdo de sucesso na carreira quanta Hierarquia, promogdo e

remuneracao.

1.2 ESTRUTURAS DO TRABALHO:

O trabalho foi organizado em cinco capitulos para uma melhor compreensdo da
nossa pesquisa. O primeiro capitulo refere-se a Introducdo, onde ¢ realizada uma breve
abertura sobre o tema mulher no mercado de trabalho através dos seus conceitos e dados, a

justificativa e os objetivos gerais e especificos.

O segundo capitulo corresponde a Fundamentagdo Teodrica e discorre sobre as
tematicas: a mulher no mercado de trabalho, mulher e carreira, e a ferramenta estudada para

analise da pesquisa PSC (Plano de Sucesso na Carreira), seus conceitos € percepcao.

O capitulo trés expde a Metodologia utilizada no trabalho a qual foi dividida em:
tipologia da pesquisa, universo e amostra, instrumento de pesquisa, procedimentos de coleta

de dados, organizacao e tratamentos dos dados.

Na Apresentacdo ¢ Analise dos Resultados, explanada no capitulo quatro, esta
exposto analise dos dados obtidos. No capitulo cinco encontram-se as Consideracdes Finais

do estudo, que validam a problematica da pesquisa.
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CAPITULO 2

FUNDAMENTACAO TEORICA
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CAPITULO 2 - FUNDAMENTACAO TEORICA:

2.1 A mulher no mercado de trabalho

A relagdo entre a organizagdo e o trabalhador adquiriu importancia fundamental a
partir da Revolucao Industrial. Com a Revolug¢dao Industrial, alteragdes modificaram os
costumes ¢ a forma de viver da sociedade, havendo uma transicdo da atividade agraria, o
homem que antes era ndmade, passa a conviver em centros maiores e a trabalhar em fabricas
de atividade fabril. Com isso, tornou-se comum o uso e entendimento da expressao mercado
de trabalho. Para Toledo e Milione (1989) mercado de trabalho refere-se as oportunidades

qualitativas e quantitativas de emprego em determinada regido.

Para Chiavenato (2004), mercado de trabalho ¢ o conjunto de ofertas de trabalho
oferecidas pelas empresas, em certa época e em determinado lugar. O mercado de trabalho
basicamente estd conceituado na lei da oferta e da demanda, ou seja, € constituido da demanda

procura (mao de obra) e oferta de trabalho pelas empresas.

Nos ultimos anos houve um aumento da inser¢do de uma nova mao de obra no
mercado de trabalho, a mulher. A participagdo da mulher no mercado de trabalho comecgou de
fato com as I e II Guerras Mundiais (1914 -1918 e 1939 — 1945, respectivamente), quando os
homens iam para as frentes de batalha e as mulheres passaram a assumir os negocios da
familia e a posicdo dos homens no mercado de trabalho. (PRIORE, BASSANEZI, 2011). A
guerra acabou, € muitos homens que lutaram pelo pais morreram ou foram mutilados e
impossibilitados de voltar ao trabalho. Foi nesse momento, que as mulheres sentiram-se na
obrigacdo de deixar a casa e os filhos para levar adiante os projetos e o trabalho que eram

realizados pelos seus maridos (PROBST, 2012).

A redefini¢do do papel da mulher no mercado de trabalho intensificou-se também,
ao longo dos anos, devido ao nivel de escolaridade adquirido pelas mulheres, como também
pelas mudancas demograficas ocorridas nas estruturas familiares, onde varias mulheres
separadas, viiivas ou maes solteiras assumem a funcdo mantenedora do lar. Outro fator
considerado importante para essa acentuagao ¢ a diminui¢do da taxa de filhos por casal,
mulheres com menos filhos associam de maneira mais satisfatéria, a relagdo emprego e

carreira com a compensacao de maiores rendimentos.
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A mulher hoje tem presenca primordial na educagdo e sustentado de filhos e de
suas casas, muitas vezes sendo a prole do seu lar. A presenga de filhos, associada ao ciclo de
vida das trabalhadoras, a sua posi¢do no grupo familiar - como conjuge, chefe de familia a
necessidade de prover ou complementar o sustento do lar, sdo fatores que estdo sempre
presentes nas decisdes das mulheres de ingressar ou permanecer no mercado de
trabalho. Tradicionalmente, os efeitos da maternidade na vida profissional das mulheres eram
evidenciados, até a década de 70, pela diminui¢do das taxas femininas de atividade a partir da

idade de 25 anos, quando, presumivelmente, os filhos eram ainda pequenos.

A pesquisa realizada por Bruschini e Lombardi (2001) sobre a evolugdo do
trabalho feminino no Brasil mostrou que, no periodo de 1985 a 2002, a presen¢a da mulher no
cenario profissional apresentou uma discreta evolugdo, e apesar de lenta, foi gradual e
crescente. A pesquisa mostrou que a partir de 1992 houve uma elevagdo significativa nas
oportunidades de trabalho para a mulher com a abertura de cerca de 3.423.024 vagas de
emprego. O estudo permitiu verificar que a atuagdo feminina se concentrou mais no setor

publico, diretamente em atividades relacionadas as areas da educacao e da saude.

A historia da mulher no mercado de trabalho, no Brasil, esta sendo escrita com
base, fundamentalmente, em dois quesitos: a queda da taxa de fecundidade e o aumento no
nivel de instru¢do da populacdo feminina, esses fatores vém acompanhando passo a passo, a
crescente inser¢ao da mulher no mercado e a elevacdo de sua renda. (PROBST, 2012). A
década de 90 foi marcada pelo fortalecimento da participagdo da mulher no mercado de
trabalho e pelo aumento da responsabilidade no comando das familias, mas o que se percebe ¢
que mesmo com a crescente inclusdo ainda sao baixos os percentuais de mulheres em cargos

executivos nas organizagoes.

Depois de romper a barreira do preconceito, elas conseguem postos mais altos porque
geralmente tém mais estudo do que os homens. A presenca de mulheres nas fungdes de
lideranga cresceu em 2011, passando de 4% em 2010 para 8%, motivada, principalmente,

pelas areas de Finangas e Vendas e Marketing (IBGE, 2012).

2.2 - AMULHER E A CARREIRA

O termo carreira apesar de ser bastante utilizado, ¢ um termo de dificil defini¢do.

Pode-se utilizar o termo para se referir a mobilidade ocupacional, como exemplo, um caminho
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a ser seguido por um executivo, ou para se referir a estabilidade ocupacional, ou seja, como

uma profissdo, como exemplo a carreira militar.

Para Dutra (2010), carreira sdao as sequéncias de posi¢gdes ocupadas e de trabalhos

realizados durante a vida de uma pessoa.

Na década de 1920, Everett Hughes (1997), socidlogo e um dos principais
fundadores dos estudos das ocupagdes, relacionava carreira a “galope curto em velocidade
maxima”, “voo rapido de um passaro” ou o “curso do sol e as estrelas do céu”. Deriva, pois,
dessa concepgao que a carreira abrange tanto a forma como os individuos véem sentido em
suas passagens pela vida, como também concilia de que maneira isso se revela quanto a

natureza e constitui¢ao do trabalho em sociedade (COSTA, 2010).

Nesse estudo buscaremos analisar os dados considerando o aspecto conceitual do
termo carreira, considerando a mobilidade ocupacional, em se tratando de mulheres que

ocupam cargos executivos nas organizagdes € nos aspectos de percepcao da trajetoria.

Pode-se constatar que elementos discriminatérios entre os sexos ainda fazem o
pano de fundo na hora de selecdo para o ingresso no mercado de trabalho e as promogdes a
cargos hierarquicos mais elevados. (MARQUES, 2005). Mesmo o atual cenario
socioeconomico brasileiro demonstrando-se favoravel a ascensdo e ao sucesso profissional da
mulher, ainda vivencia relativa fragilidade quanto a sua evolugdo na carreira, devido aos
desafios encontrados nesse processo, revelando-se em obsticulos e em oportunidades a
ascensao feminina nas organizagdes, que ainda se sacrifica a fim de conciliar o trabalho e a

familia.

A mulher tem que enfrentar muitos obstaculos por dia para obter crescimento
profissional, como ainda detém responsabilidades que fazem parte de seu universo feminino:
a busca pelo sucesso na carreira, o relogio biologico, a vida amorosa e a adaptacdo continua

ao ambiente organizacional.

Tanure, Carvalho Neto e Andrade (2007), afirmam que essa dindmica desencadeia
uma série de consequéncias que geram uma maior frequéncia de fatores relacionados aos
sintomas de estresse e que resultam em instabilidades emocionais, dores de cabecga,

indisposicao, problemas com as relagdes afetivas e mudangas na alimentagao.

A partir de meados dos anos 80, houve uma reversao indicando que a atividade
produtiva fora de casa tornou-se tdo importante para as mulheres quanto a maternidade e o

cuidado com os filhos. Em primeiro lugar, os efeitos da maternidade no trabalho feminino



21

permanecem, mas foram bastante atenuados, uma vez que as taxas de atividade das mulheres
com idade entre 25 e 29 anos passaram a se assemelhar - e até superar - aquelas das mulheres
entre 20 e 24 anos. Na idade reprodutiva, 30 a 49 anos, o percentual de mulheres em atividade
atinge o patamar de 73%, em 2007, de acordo com estudo realizado pela Fundacao Getulio

Vargas. (FIBGE/PNAD-microdados, 2007).

Em pesquisa realizada pelo Instituto ETHOS (2010), percebemos que nas
quinhentas maiores empresas, a presenca feminina apresentou um crescimento de 2,2% em
cargos executivos, porém nao se igualando aos cargos executivos exercidos por homens. Em outro
parametro, a mulher apresentou decréscimo de participagdo em cargos gerenciais ¢ de supervisao,
com persisténcia a um afunilamento hierarquico que fora constatado em levantamentos anteriores

e que exclui as mulheres a medida que aumentam as atribui¢des de comando.

Tabela 1 - Total da Amostra da PEA: Nivel Hierarquico por Género Nivel Hierarquico

Homens Mulheres Total
Quadro Executivo 1.299 207 1.506
Geréncia 10.815 3.077 13.892
Supervisao, Chefia ou
Coordenacao 19.058 6.976 26.034
Quadro Funcional 389.896 192.632 582.528
Total 421.068 202.892 623.960

Fonte: Instituto ETHOS (2010)

A pesquisa IBGE (2010) mostrou que em relacdo a distribuicdo de cargos de
chefia da empresas por género, mostrou que o nivel de homens em cargos de chefia foi
significativamente superior ao das mulheres. Enquanto os homens constituiram 78,6% em
cargos de chefia no cenario brasileiro, a mulher assumiu apenas 21,4% desses cargos. Quando
comparados o setor privado e o setor publico, essa diferenca nao ¢ significativa. Tais dados
deixam transparecer que quanto mais elevado o cargo na organizagdo, menor o percentual de

mulheres ocupantes.
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De acordo com dados de uma pesquisa realizada pelo International Business
Report 2012, o quadro funcional feminino de mulheres em nivel executivo representou cerca
de 27% em cargos de lideranga - elevacdo de 3% com relacdo a 2011 - e que posicionou o
pais acima da média mundial de muitos paises ricos. O estudo apontou que a mulher brasileira
contempla a maioria da for¢a de trabalho nas organiza¢des empresariais com atuacdo em
diversos departamentos. A pesquisa ainda informou que o Brasil possui apenas 3% dos cargos
de ChiefExecutive Officer (CEO) exercidos por mulheres, ¢ que o coloca abaixo da média
global de 9%, dando assim uma visdo panoramica do atual cenario no qual a mulher executiva

estd inserida nesse momento (GRANT THORNTON, 2012 apud ROCHA 2013).

E possivel afirmar, portanto, que, no ambito da oferta de trabalhadoras, tém
havido significativas mudangas. Restam, no entanto, algumas continuidades que dificultam a
dedicacdo das mulheres ao trabalho ou fazem dela uma sub-trabalhadora. Em primeiro lugar,
as mulheres seguem sendo as principais responsaveis pelas atividades domésticas e pelo
cuidado com os filhos e demais familiares, o que representa uma sobrecarga para aquelas que
também realizam atividades econdmicas. Exemplificando concretamente essa sobrecarga,
confronte-se a grande diferenca existente entre a dedicacdo masculina e a feminina aos
afazeres domésticos: os homens gastam nessas atividades, em média, 10,3 horas por semana e
as mulheres, 26 horas. Esse ¢ uma das grandes batalhas que a mulher tem que enfrentar
sempre, além de ir atrds de sua realizagdo profissional, elas sdo maes, donas de casa, esposas €

mulheres.

O preconceito também representa outro fator impeditivo & ascensdo feminina em
cargos da alta administracao, pois geram processos discriminatorios em relacdo a capacidade
da mulher em liderar, em administrar o excesso de tarefas que lhe sdo atribuidas nas esferas
profissional e familiar, em conciliar as questdes pessoais relacionadas a maternidade e em

equacionar a geragdo e o controle de conflitos familiares (LIMA; LIMA; TANURE, 2009).

Os estudos realizados por Lima, Lima e Tanure (2009) permitiram identificar os
principais obstaculos na carreira da mulher executiva, no atual mercado de trabalho brasileiro,

constatando-se:

[...] a mulher executiva ainda sofre significativo processo de inser¢do subalterna,
validada pela cultura fortemente codificada pelos valores masculinos, que criam
barreiras a ascensdo feminina em cargos da alta administragdo. Estas barreiras sdo,
na maioria das vezes, relacionadas a processos preconceituosos e discriminatorios a
“capacidade” feminina de liderar, ao actimulo de tarefas na esfera do trabalho
profissional e doméstico, e a questdes pessoais como a maternidade e conflitos
familiares (LIMA; LIMA; TANURE, 2009, p. 12).
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Mesmo com inumeros problemas e batalhas a serem vencidas a mulher esta
conseguido cada vez mais ter uma posi¢do de destaque na organizagdo em que trabalham.
Elas estao adianto os sonhos de toda mulher, que ¢ ser mae e casar, para estudarem, ter uma
qualificacdo melhor e assim conseguirem trabalhos mais respeitaveis que consiga uma
independéncia financeira para depois construir uma familia. Conseguindo a satisfagdo em

todos os ambitos da sua vida.

Segundo Nakata (2011), a carreira tornou-se assunto primordial de discussao,
tanto pelo ponto de vista individual quanto do ponto de vista organizacional e a transi¢ao
entre esses pontos permite compreender que o principal responsavel pelo sucesso profissional

na atualidade € o proprio individuo.

Costa (2010) argumenta que talvez a melhor forma de se avaliar a carreira seja
pela interpretacdo da prdpria pessoa ao tomar as decisdes em sua trajetoria profissional.
Quando a carreira ¢ avaliada por outrem, pode ocorrer um equivoco, visto que a pessoa
externa considera o sucesso por meio dos fatores perceptiveis (nivel hierarquico e salario), o
que podem nao corresponder a realidade do avaliado. Independentemente do reconhecimento
externo de sucesso, se a propria pessoa nao se perceber bem sucedida em sua carreira, as
avaliagOes externas ndo se refletirdio em tomadas de decisdo como continuidade do caminho

percorrido na trajetoria profissional desse individuo.

Os estudos sobre carreira comprovam que se torna cada vez mais presente a
conscientizacdo do sucesso na carreira como uma constru¢do social € ndo somente uma
realidade objetiva. A carreira tradicional, como avango profissional, baseia-se em estruturas
hierarquicas rigidas, com dire¢do clara e linear na qual o sucesso € reconhecido a partir da
promog¢do no cargo € na elevagdo salarial. Nos modelos ndo tradicionais, esse avanco
profissional deriva de uma variedade de dire¢des possiveis para o desenvolvimento
profissional, gerando uma multiplicidade de definicdes acerca do sucesso na carreira

(BARUCH, 2002 apud ROCHA ET AL, 2013).

2.3. PERCEPCAO DE SUCESSO NA CARREIRA (PSC):

Em pesquisa realizada pela Revista Veja (2013), onde foram entrevistadas
mulheres de 33 paises, mostra que a mulher vé o sucesso profissional quando se tem um
equilibrio entre a carreira ¢ a vida pessoal mais do que salario, reconhecimento ou

possibilidade de crescimento na empresa.
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A escala PSC (Percepgdo de Sucesso na Carreira) tem por propodsito avaliar o
sucesso na carreira pela percepcdo da propria pessoa que a vivencia, ou seja, O SUCESSO
percebido de forma subjetiva, uma vez que nessa dimensado, a pessoa interpreta seu sucesso e
toma as proprias decisoes referentes a sua trajetdria profissional (COSTA, 2010).

A ferramenta trabalhada para analisar a percep¢do de sucesso nas carreiras das
mulheres que exercem cargos diretivos dentro da Instituicdo de ensino pesquisada, ¢ a
ferramenta PSC.

O instrumento de coleta de dados intitula-se escala de Percep¢dao de Sucesso na
Carreira (PSC), desenvolvido, validado e autorizado por Costa (2010), que o recomenda a
varios construtos, precedentes e/ou consequentes, sendo também aplicavel a outros publicos e
com outras técnicas.

De acordo com Costa (2010), PSC, o instrumento foi elaborado baseado, no
Modelo Multidimensional de Sucesso na Carreira, ¢ desenvolveu-se a partir da escala de
Greenhaus sobre a satisfagdo na carreira aplicada, inicialmente, a gerentes e, posteriormente,
utilizada em estudos que avaliaram a influéncia de outros construtos da satisfagdo na carreira
(ARTHUR et al., 2005; CLARKE, 2009; CORNELIUS e SKINNER, 2008; DYKE e
MURPHY, 2006; GATTIKER e LARWOOD, 1986; HENNEQUIN, 2007; LEE et al., 2006;
LONDON e STUMPEF, 1982; MAINIERO e SULLIVAN, 2006; NABI, 2001; PARKER ¢
CHUSMIR, 1991; STURGES, 1999)

A escala PSC foi construida inicialmente com 53 itens e depois submetida para
validagdo de contetido, pré-teste e uma validacdo semantica. Apds isso, realizaram-se testes
com auxilio de softwares que facilitaram a analise e validagcdo da Ferramenta PSC.

Depois de realizado todas as correcdes necessarias, Costa (2010) finalizou o
instrumento com 48 assertivas, composta por frases simples, nos quais o respondente
determina o grau de concordancia, de acordo com a escala likert: (1) discordo totalmente; (2)
discordo moderadamente; (3) nem discordo, nem concordo; (4) concordo moderadamente e
(5) concordo totalmente. Os 48 itens foram distribuidos em 11 fatores, e esses fatores foram

agrupados em duas dimensdes, a dimensao subjetiva e a dimensdo objetiva.

- A dimensao subjetiva, conforme Costa (2010) € composta pelos fatores:

e Competéncia: Aborda o quanto a pessoa se sente competente no que faz, e o quanto se

diferencia dos demais em termos profissionais.
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e Contribuigdo: Revela o quanto a pessoa sente que sua carreira contribui para a
organizac¢do ¢ o quanto se torna 1til para a sociedade.

e (Cooperacdo: Revela o quanto a pessoa se sente bem-sucedida no trabalho em equipe e
0 quanto atinge bons resultados em cooperagdo com outros.

e C(riatividade: Revela o quanto a pessoa € criativa profissionalmente, o quanto tem
sucesso ao criar algo novo ou extraordinario com novas idéia.

e Desenvolvimento: Revela o quanto a pessoa sente que seu trabalho ¢ cada vez mais
desafiante, desenvolvendo-se como profissional.

e Empregabilidade: Revela o quanto a pessoa se sente segura com relagcdo a obtencao de
oportunidades de recolocag¢do no mercado de trabalho.

e Identidade: Revela o quanto a carreira da pessoa faz sentido para ela como expressao
do seu ser trazendo-lhe felicidade e reconhecimento das pessoas proximas.

e Valores: Revela o quanto a pessoa sente que respeita seus interesses € principios

enquanto desenvolve sua carreira, trabalhando de forma ética e com orgulho.

- A dimensdo objetiva ¢ composta, segundo Costa (2010), pelos fatores:

e Hierarquia/Promogao: Representam a percep¢do de sucesso em termos de posi¢do
hierarquica e promogdes obtidas na carreira
e Remuneragdo: percepgdo de sucesso em termos de recompensas financeiras obtidas
na carreira.
- Uma terceira analise chamada de Fator Equilibrio Vida-Trabalho: Revela o quanto a pessoa
lida com os desafios de desenvolver a carreira profissional e ter vida pessoal.
Enquanto a avaliagdo da dimensdo subjetiva considera os sentimentos de
realizagdo e satisfacdo da pessoa com a propria carreira, a avaliacdo da dimensdo objetiva
baseia-se em pardmetros objetivamente mensuraveis, como recompensas financeiras,

promocgoes e elevacao hierarquica.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA DA PESQUISA
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA:

O presente trabalho, quanto a sua abordagem serd classificado como Quanti-
quanlitativo, pois segundo Creswell (2007), “A ampliagdo do uso de métodos mistos de
pesquisa nas ciéncias humanas e sociais decorre da necessidade de articular dados qualitativos
e quantitativos em um estudo”. Nesse estudo, buscou-se coletar opinides sobre a percepcao de
sucesso na carreira das mulheres que executam fungdes diretivas dentro de uma instituicao de
ensino superior publica e quais sdo as maiores barreiras encontradas para o seu crescimento
profissional.

Quanto a pesquisa, este trabalho terd como base metodoldgica a classificagdo de
VERGARA (2010), em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e aos meios.

Quanto aos fins, esta pesquisa sera classificada como descritiva. A pesquisa
descritiva, segundo Vergara (2010), expde as caracteristicas de uma determinada populagdo
ou de determinado fendomeno e nao tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve,
embora venham a sirva de base para tal explicacao.

Quanto aos meios, a pesquisa sera classificada como Estudo de Caso e revisdo
bibliografica. Pode incluir entrevistas, aplicacdo de questionarios, testes e observacao
participante ou ndo. Para construgdo teorica, utilizou-se de um levantamento bibliografico,

buscando reunir na literatura atual autores que trabalham com determinada tematica.

3.1 Universo e Amostra:

Temos como universo de pesquisa uma instituicdo de ensino superior da cidade de
Campina Grande- PB. Segundo Vergara (2010), universo de pesquisa ¢ toda populagdo que
possuem caracteristicas que serdo objeto de estudo. Nesse estudo tivemos como universo de
54 mulheres que ocupam fungdes diretivas na respectiva instituicdo. A Amostra ¢ uma porcao
do universo que foi escolhida, para este estudo utilizou-se de uma amostra por acessibilidade,
segundo Gil (2010), na amostragem ndo probabilistica por acessibilidade, o pesquisador

seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam representar o universo.

Nesta pesquisa, a amostra foi escolhida por acessibilidade devendo obedecer aos

seguintes critérios:

a. Ser mulher
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b. Trabalhar na Instituicdo de ensino superior da cidade de Campina Grande-
PB

c. Exercer fung¢des diretivas

Obedecendo a estes critérios, a amostra dessa pesquisa foi composta por 18

mulheres que executam cargos diretivos dentro da IES pesquisada.

3.2 Coletas de Dados:

Para responder ao problema: Qual a percep¢ao de sucesso das mulheres que
ocupam fungdes diretivas possuem com relagdo a sua carreira?. E necessario utilizar o meio
adequado para a coleta de dados.

A coleta de dados realizou do dia 8 de Agosto de 2014 ao dia 19 de Agosto do
mesmo ano, 2014, tendo sido reenviados apenas 18 questionarios respondidos. Esse
formulério foi entregue via maos a cada mulher que fizesse parte do nosso universo de
pesquisa dentro do IES acima citado.

Como instrumento de Pesquisa utilizou-se um questiondrio, que foi dividido da
seguinte forma:

e Primeira parte: Relacionado ao Perfil, questionou-se sobre o perfil dessas mulheres
que executam papeis executivos dentro da Institui¢do estudada, onde foram feitas
perguntas sobre o nivel de escolaridade, idade em que comecaram a trabalhar,
moradia, estado civil, nimero de filhos.

e Segunda parte: Aborda a ferramenta PSC, adaptado de Costa (2011) onde apresentou
questdes objetivas, contento no questionario 32 relacionadas as dimensdes objetivas ,
12 questdes subjetivas e 4 questdes relacionadas ao fator equilibrio vida-trabalho, no
total contabilizando 48 questdes objetivas. As repostas deveriam se enquadrar a uma
Escala de Likert, que distinguia cinco niveis: Concordo totalmente, concordo
moderadamente, nem concordo nem discordo, discordo totalmente e discordo
moderadamente.

e Terceira Parte: Composta por uma questdo subjetiva, onde buscou através dos
discursos das respondentes, podemos analisar quais sdo as maiores barreiras
encontradas para o crescimento profissional delas.

Segue abaixo as variaveis analisadas nas duas dimensdes, objetivas e subjetivas, €

no fator Vida-Trabalho e as respectivas questdes correspondentes.



Quadro 1 - Escala PSC: Dimensodes, Fatores e Questoes
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Fator Questdes
COMPETENCIA Q15; Q20; Q21; Q31; Q34; Q35
CONTRIBUICAO Q12; Q36; Q41; Q44; Q47
COOPERACAO Ql14; Q18; Q29; Q42; Q46
DIMENSAO CRIATIVIDADE Q01; Q03; Q25
SUBJETIVA DESENVOLVIMENTO Q06; Q07; Q23; Q24; Q38
EMPREGABILIDADE Q27; Q28; Q45
IDENTIDADE Ql11; Q13; Q19; Q22; Q30
VALORES Q08; Q10; Q26
DIMENSAO HIERARQUIA/PROMOCAO Q16; Q32; Q37; Q40; Q43; Q17
OBIJETIVA
REMUNERACAO Q02; Q04; Q48
DIMENSAO EQUILIBRIO Q05; Q09; Q33; Q39

VIDA - TRABALHO

VIDA - TRABALHO

Fonte: Adaptado de COSTA (2010)

3.3 Analises dos Dados:

Os dados da primeira parte, percepcao de sucesso na carreira, foram quantificados

através de estatistica descritiva com o uso da média. Para esta analise foi considerada a

seguinte escala, utilizada por Barreto (2011), que sugere o seguinte: a média localizada entre

1 a 1,8 representard discordancia total, a média localizada entre 1,9 a 2,6 representara parcial,

a média localizada entre 2,7 a 3,4 representara neutralidade, a média situada entre 3,5 a 4,2

representara concordancia parcial e, finalmente, a média situada entre 4,3 a 5 representara

concordancia total.

Para a analise da segunda parte, os dados obtidos foram quantificados através de

porcentagem,;
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E por ultimo a terceira parte foi feita uma analise buscando categorizar as
respostas dadas com as varidveis apresentadas pela literatura que aborda o que dificulta o

crescimento da mulher no mercado de trabalho.
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CAPITULO 4

APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo se propde a apresentar os resultados encontrados na pesquisa e
suas referidas analises, atendendo assim ao problema da pesquisa e aos objetivos: geral e
especifico, proposto no inicio do trabalho. Os dados expostos neste trabalho sdo provenientes
da pesquisa realizada com vinte pessoas, mulheres que se enquadram no perfil requerido.

A partir de um questionario dividido em trés partes, onde a primeira parte ¢
formada por 48 questdes objetivas da ferramenta PSC, a segunda parte buscou-se conhecer o
perfil das respondentes e a terceira e ultima parte, uma questdo subjetiva onde se buscou
através dos discursos das respondentes, analisar a percep¢do delas quanto a sua carreira e

SUcCeEsso.

4. 1 Perfil

Nesta parte, buscamos conhecer e enquadrar o perfil das respondentes, buscando
através do questiondrio saber sobre as caracteristicas dessas mulheres para assim tracar um
perfil dessas entrevistadas.

4. 1.1 Estado Civil

O grafico 01 ilustra o percentual das pesquisadas em relagdo ao estado civil de
cada uma, sendo dividido em: solteira, divorciada, casada, viiva. Das 18 mulheres
entrevistadas, 56% sdo casadas, e como minoria temos 11% delas dividem-se em viavas e
divorciadas. Esses dados mostram que as mulheres pesquisas sdo em sua maioria mulheres
que conseguem conciliar sua carreira profissional e sua vida pessoal, conseguindo assim

constituir familia.
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Grafico 01- Estado Civil

Estado Civil

M a)Solteira
M b)Divorciada
1 c)Casada

H D)Vilva

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Diante disso torna-se possivel perceber que o estado civil, por si sd, ndo
representa fator impeditivo para que a mulher assuma cargos de nivel executivo nas
organizagdes, a se considerar que, o maior contingente da amostra e que representa sozinho

mais da metade das respondentes pesquisadas, sdo de profissionais casadas.

4. 1.2 Moradia

O grafico 02, vem nos mostrar com quem as pesquisadas moram, podendo ser
divididos em: sozinha, com a familia, com parceiros, com amigos ou com outras pessoas. A
pesquisa nos mostra que entre as respondentes 55% delas moram com suas respectivas
familias, e a minoria com representatividade de 17%, sdo mulheres moram em suas casas

sozinhas e a op¢ao com amigos e outros ndo obtiveram porcentagem.
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Grafico 02- Moradia

Moradia

0% 0%

M a) Sozinha

M b) Com a familia
1 ¢) Com o parceiro
m d) Com amigos

m e) Outro

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A partir destes dados podemos verificar que a maioria das respondentes moram
com suas respectivas familias, a maior parte delas, moram com seus maridos, filhos ou até
mesmo pais e irmaos o que demostra que mesmo essas mulheres tendo uma vida profissional
atribulada, elas conseguem constituir um lar. 28% delas afirmam morar apenas com seus

parceiros e apenas 17% das respondentes afirmam que moram sozinhas.

4. 1.3 Idade

O grafico 03 mostra em que idade as respondentes iniciaram suas carreiras
profissionais. Sendo divididos em cinco niveis. Assim podemos analisar a partir dos dados
obtidos que a maioria das respondentes inicio sua carreira profissional em torno dos 21 a 25
anos, com uma porcentagem de 44% do total de mulheres, ¢ como minoria ficaram as
mulheres que iniciaram suas carreiras em um extremo ou em outro, pois com a mesmo
porcentagem de 6% as mulheres que comecaram sua carreira entre 15 a 18 anos e as que

comegaram entre 27 a 30 anos.
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Grafico 03- Idade

Idade

M a) 15a 18 anos
W b) 18 a 21 anos
mc)21a25anos
md) 24 a 27 anos

He) 27 a30anos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Com esses dados podemos observar que as respondentes iniciaram sua vida
profissional, de acordo com as opgdes, na mediana, ndo iniciando suas carreiras profissionais
muito cedo, nem um pouco mais tarde, mas sim se capacitando para conseguirem postos

melhores no trabalho.
4.1.4 Numero de filhos

O gréfico 04, mostra o nimero de filhos das respondentes, apos a coleta de dados
podemos verificar que a porcentagem mais alta foi a que o nimero de filhos vai de 1 a 3
filhos, seu percentual foi de 59%, e como minoria, 6% das respondentes tem o nimero de

filhos maiores que 3 filhos.
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Grafico 04- Namero de Filhos

Numero de Filhos

M a)0a1filhos
Hb) 1 a 3filhos
m c) 3 a5 filhos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Com isso podemos verificar que com o passar dos anos, o nimero de filhos gerados

nas familias, vem diminuindo, isso se deve a inclusao da mulher no mercado de trabalho.
4. 1.5 Escolaridade

O grafico 05 apresenta o percentual do nivel de escolaridade das pessoas com
deficiéncia visual que foram entrevistadas. Como podemos verificar através do grafico
abaixo, a porcentagem maior esté relacionado ao doutorado completo, 33% , 28% concluiram
sua pos graduacdo, 17% relataram que tem graduagdo completa, 11% terminaram seu
mestrado, 6% das respondentes informam que ndo completardo seu mestrado e em relagdo a

opcao graduagdo incompleta, nenhuma das respondentes assinalou esta questao, 0%.
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Grafico 05- Escolaridade

Escolaridade

0% M a) Graduagdo Incompleta
M b) Graduagdo Completa

M c) Pés Graduagdo
Incompleta

B d) P6s Graduagdo
Completa

M e) Mestrado Incompleto

m f) Mestrado Completo

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Assim, de acordo com os dados acima, podemos verificar que a porcentagem
dentre as pesquisadas tem o nivel de escolaridade alta, o que indica que no nosso universo de
pesquisa, a mulher cada dia vem buscando se qualificar profissionalmente através dos

estudos, assim conquistando melhores posi¢des no seu ambiente de trabalho.

4.1.6 Percepcao de Sucesso na Carreira

O grafico 06, mostra a percepgao de sucesso na carreira das respondentes, analise
objetiva que varia de respondente para respondente, para saber como as mulheres consideram
se tem ou ndo sucesso na carreira. De acordo com o resultado da pesquisa, o numero de
respondente que afirmam serem bem sucedidas em sua profissdo ¢ de 15 pessoas, do total de
amostra de 18 respondentes, tendo como porcentagem 83% do total da amostra, a segunda
porcentagem maior ¢ relacionada a ser totalmente bem sucedida, com 17% do total de

respondentes.
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Grafico 06- Sucesso na Carreira

Sucesso na Carreira

M a) Totalmente mal
sucedida

M b) Mal sucedido

m c) Nem mal, nem bem
sucedida

M d) Bem sucedida

H e) Totalmente bem
sucedida

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Com essa analise desta caracteristica, podemos verificar que o nosso universo de
pesquisa se sente bem sucedida em relacdo ao sua carreira, onde as outras alternativas que
abordam a nao satisfa¢do ou a indiferenga nesse quesito, ndo obtiveram nenhum ponto.

Assim a partir do perfil tracado pela pesquisa, podemos verificar que nossa
amostra ¢ composta por mulheres que tem o nivel de escolaridade alta, em sua maioria sdo
casadas, constituiram familia, comegaram sua vida profissional entre os 20 a 25 anos e tem

uma percepcao de sucesso carreira bastante ampliada.

4. 2 Dimensoes da Ferramenta PSC

4. 2.1 Dimensao Subjetiva

Nessa dimensao segundo Costa (2010), ¢ composta pelos fatores: Competéncia;
Contribui¢ao; Cooperagdo; Criatividade; Desenvolvimento; Empregabilidade; Identidade e
Valores. Enquanto as variaveis:

4.2.1.1 — Variavel Competéncia
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Tabela 02 — Variavel Competéncia

COMPETENCIA MEDIA

15. Tenho atingido as metas de desempenho com
competéncia. 4,5

20. Posso ser considerada uma profissional de
competéncia diferenciada. 4,2

21. Os desafios que enfrento no trabalho sdo
coerentes com minhas competéncias. 4,6

31. Tenho sucesso nas avaliacdes da minha
competéncia. 4,6

34. Sou competente na realiza¢do das minhas 4,9
atividades profissionais.

35. Os clientes das minhas atividades 39
profissionais reconhecem meu trabalho.

TOTAL 4,4

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A varidvel competéncia ¢ formada por seis questdes objetivas, onde se obteve a menor
média na questdo que aborda o reconhecimento das suas atividades pelos seus “clientes”, com
sua média de 3,9, o que para o estudo mostra que as pesquisadas ndo sentem que ha
reconhecimento seu trabalho. Segundo Lipovetsky (2007), as exigéncias do mercado de
trabalho impdem a mulher o exercicio de auto superar-se, excedendo limites e muitas vezes se
impondo modos rigidos consigo mesma, isto, na tentativa de ser reconhecida como um ser
presente neste mercado.

Em contrapartida a maior média dessa dimensdo estd relacionada a competéncia que
cada um tem nas realizagdes das suas atividades, tendo uma média acima da média geral, sua
média de 4,9, mostra que as respondentes sentem que sdo capazes de exercer seus cargos com
total precisdo e complexidade, conseguindo exercer suas atividades com total éxito.
Yannoulas (2001) utiliza o termo “empoderamento” das mulheres que expressa basicamente o
desenvolvimento de potencialidades, ao aumento de informagdo e ao aprimoramento de
percepcoes, pela troca de ideias, com o objetivo de fortalecer as capacidades, as habilidades e

as disposi¢des das mulheres para o exercicio legitimo do “poder”.
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A variavel Competéncia apresentou uma média geral de 4,4, média esta situada na
concordancia total, isso significa dizer que entre as mulheres pesquisadas, sua maioria se
sente realizada, sente que exerce sua fun¢do com total competéncia.

A compreensdo do conceito de competéncia surge do proprio individuo que, a partir de
determinadas diretrizes basicas - conhecimentos, habilidades e atitudes — mobiliza
conhecimentos e experiéncias que sdo requeridas ao atendimento das demandas de
determinado contexto (COSTA, 2010).
4.2.1.2 — Variavel Contribuicao

Tabela 03 — Variavel Contribuicao

CONTRIBUICAO
MEDIA

12. Meu(s) trabalho(s) é (sao) importante(s) para
a(s) organizacio(0es) onde atuo. 4,7
36. Meu trabalho gera efeitos positivos na
sociedade. 4.4
41. Minha carreira tem impacto positivo na
comunidade. 4,3
44. Meu(s) trabalho(s) é (sdo) ttil(eis) para a vida 4,7
das outras pessoas.
47. Meus colegas de trabalho me ajudam. 4,4

TOTAL 4,5

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Na variavel contribuicdo temos cinco questdes objetivas relacionadas com este
tema. Nessa variavel temos como menor média a questdo relacionada sobre o impacto
positivo da carreira das pesquisadas na sua comunidade, sua média foi de 4,3, e em outra
questdo, com a média 4,4, se tem efeito positivo para a sociedade. Outra questdo que teve
menor média foi a relacionada a ajuda dos colegas no ambiente de trabalho, sua média sendo
de 4,4. Pode-se analisar que de forma geral esses valores encontram-se no nivel de
concordancia total, ou seja, as pesquisadas percebem positivamente os beneficios que sua
carreira pode proporcionar a comunidade e a sociedade. Querino (2005) afirma que Apesar
das mudangas do mundo, ainda destinam as mulheres as atividades, tais como os cuidados
com a casa ¢ com a familia, enquanto aos homens cabe o papel de provedor de sua familia.

Estas diferenciacdes por género ditado pelo mercado de trabalho, determinando assim que
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homens e mulheres ocupem lugares desiguais e hierarquicamente determinados e favorecem a
ocorréncia de discriminadores em relacdo as mulheres.

Em relagdo a maior média (4,7) encontrada nesta dimensdo, vemos que se
encontra na questao relacionada sobre a importancia do seu trabalho para a organizagdao em
que presta servico. Assim pode-se perceber que as pesquisadas tém total convicgdo do seu
trabalho, elas sabem da importancia de executd-los corretamente se enquadrando de acordo
com a escala de Barreto, em concordancia total.

Neste item a média geral foi de 4,5, mostrando que as pesquisadas sentem que
sua carreira contribui para a instituicdo que trabalha, mas ndo percebem ou ndo sentem que
sdo importantes como contribui¢do para a sociedade e comunidade.

A dimensao contribuicao revela o quanto a pessoa sente que sua carreira contribui
para a organizacao e o quanto se torna util para a sociedade (COSTA, 2010).

4. 2.1.3 Variavel Cooperagao:

Tabela 04 — Variavel Cooperacio

COOPERACAO MEDIA

14. Tenho construido bons relacionamentos 4,7
durante a carreira

18. Ajudo meus colegas de trabalho. 5,0

29. Eu e as equipes com quem trabalho temos 4,4
alcancado resultados de sucesso juntos.

42. Sou reconhecida pelos colegas de trabalho. 3,9
46. Meus colegas de trabalho me ajudam. 4,0
TOTAL 4,4

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Na variavel cooperacao, contém cinco questdes objetivas onde podemos verificar
que ha relativa uniformidade entre a média de cada questdo relacionada ao tema dessa
varidvel. Assim com os dados obtidos pode-se verificar que a menor média dentre as
questdes, esta relacionada ao reconhecimento pelos colegas de trabalho, sua média parcial foi
3,9. Com isso podemos interpretar que a maioria das pesquisadas acham que um dos fatores

mais prejudiciais dessa dimensdo ¢ a falta de reconhecimento entre os colegas de trabalho,
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apesar de que, de acordo com a escala de Barreto, essa varidvel se encontra em concordancia
parcial. Daft (2008) reforca a importancia de treinar os funcionarios da empresa para aceitar a
diversidade no local de trabalho.

Em relagdo a maior média, a partir dos dados obtidos, vemos que a questdo na
dimensdo cooperagdo que obtive maior média ¢ a relacionada a colaboragdo dos pesquisados
em relacdo as atividades dos seus colegas, sendo sua média 5,0, demostrando um
concordancia total em relagao a escala abordada.

Nesta dimensao a média foi de 4,4, estando sua média da pesquisada em
concordancia total, assim podemos verificar que as pesquisadas quanto ao fator cooperagdo
sentem que ha uma colaboracdo entre suas equipes, conseguindo assim bons desempenhos
para a organizacao.

Conforme a andlise do fator cooperacdo nota-se que existe maior incidéncia das
respondentes que reconhecem sua participacdo ativa nas atividades exercidas junto a equipe
de trabalho - colegas, chefias, parceiros - onde o objetivo principal € o atingimento de bons
resultados para todos. Segundo Costa (2010), a cooperagdo revela o quanto a pessoa se sente
bem-sucedida no trabalho em equipe e o quanto atinge bons resultados em cooperacdo com
outros.

4.2.1.4- Variavel Criatividade:

Tabela 05 — Variavel Criatividade

CRIATIVIDADE MEDIA

01. Encontro solugdes criativas para os 4,5
problemas que aparecem em minhas atividades
profissionais.
03. Apresento ideias fora do comum. 33
25. Tenho criado inovagdes importantes durante 3,9
minha carreira profissional.

TOTAL 3,9

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Na variavel criatividade, existe trés questdes que fazem parte desta dimensdo,
assim a partir dos dados coletados podemos observar que dentre as questdes desta variavel, a
que representa menor média estd relacionado a apresentagdo de ideias extras a sua funcgdo,
tendo sua média de 3,3 o que caracteriza de acordo com Barreto (2011) apresenta neutralidade

de acordo com sua escala. Em relagdo a esta problematica mostra que as respondentes nao
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consideram que nem exponham e nem que ndo exponham novas ideias para a execugdo de
suas atividades.

Isto talvez possa ser influenciado pelo contexto onde essas mulheres estdao
inseridas, de certa forma, os servi¢os publicos ainda ndo se adaptaram culturalmente a um
ambiente de criatividade e inovagao.

A administragdo publica, em fun¢do de suas estruturas burocraticas, tem sido
responsabilizada pela nova gestdo publica, por ndo apresentar dindmica suficientemente
inovadora. (SORENSEN; TORFING, 2010 apud SOUSA et al, 2013).

E, relacdo a maior média alcancada ¢ aquela relacionada a criagdo de solucdes
criativas para problemas adversos que aparece no exercicio de suas fungdes. Isso nos mostra
que a maioria das pesquisadas encontram meios dos mais diversos possiveis para solucionar
os problemas existentes, tendo como média parcial de 4,5, onde se encaixa, de acordo com a
escala abordada, em concordancia total. A partir das médias parciais, temos como média
geral 3,9 com isso sua média que esta relacionada a concordancia parcial.

O reconhecimento do fator criatividade demonstrou que a maioria das executivas
reconhece sua contribuicdo a organizacdo e a carreira quanto a ideias que gerem crescimento
e desenvolvimento, mas pode-se observar que este fator ndo ¢ um dos mais claros em se
afirmar, haja vista que uma consideravel parcela de profissionais ndo expuseram de forma
objetiva seu posicionamento quanto a serem ou ndo criativas em suas carreiras. De acordo
com Costa (2010), a criatividade revela o quanto a pessoa ¢ criativa profissionalmente, o
quanto tem sucesso ao criar algo novo ou extraordinario com novas ideias.

4.2.1.5 Variavel Desenvolvimento:

Tabela 06 — Variavel Desenvolvimento

DESENVOLVIMENTO MEDIA

06. Os trabalhos que tenho desenvolvido sao 3,8
cada vez mais complexos.
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07. Coopero com as atividades em que estou 4,7
envolvido.
23. Os trabalhos que executo compreendem 3,2

grande variedade de tarefas.

24. Estou constantemente aprendendo e me 4,6
desenvolvendo em minha carreira.

38. Os trabalhos que desenvolvo atualmente em 3,6
minha carreira exigem um alto nivel de
competéncia.

TOTAL 3,9

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Essa variavel é composta por cinco questdes objetivas que abordam de maneira
ampla a dimensdo desenvolvimento. Temos como menores médias, as questdes que estao
relacionadas a variedade de tarefas (3,2), exigéncia de alto nivel de competéncia (3,6) ¢ a
complexidade das tarefas (3,8). Com isso podemos perceber que as respondentes ndo acham
que suas atividades tenham um grau de variedade, ou seja, elas executam uma funcdo
“padronizada”, sem um mix de tarefas, além dessa padronizagdo, pode-se analisar que as
respondentes afirmam que seus trabalhos nao exige um alto nivel de competéncia, ndo tem um
alto grau de complexidade.

Em muitas situagcdes as mulheres acabam nao assumindo atividades mais
complexas ou que exigem muito mais tempo e competéncia delas, devido ao preconceito que
permeia o processo de inclusdo da mulher no mercado de trabalho.

No Brasil, no inicio do séc. XX havia uma clara divisdo sexual do trabalho nas
fabricas: as mulheres ocupavam as tarefas menos especializadas e mal remuneradas, e os
cargos de dire¢do e de concepcao cabiam aos homens. (PROBST 2012)

Em relacdo a maior média nesta dimensao, ela esta relacionada com a cooperagao
exercida pelas pesquisadas em relagdo a suas respectivas atividades, sua média foi de 4,7,
onde de acordo com a escala utilizada, ela tem concordancia total, o que significa que as
mulheres, de acordo com a pesquisa, executam seus trabalhos de forma correta. Dado a média
de cada item, podemos extrair a média geral dessa variavel, que foi de 3,98, onde de acordo
com Barreto (2011), se encontra em concordancia parcial, sabendo disso podemos verificar
que as mulheres pesquisadas acham que na dimensdo desenvolvimento, onde se relaciona
diretamente ao sucesso atingido em termos de autogestdo de desafios e experiéncias de

aprendizagem formal e informal e para tanto, a andlise demonstra que a maioria das
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executivas tem consciéncia de que seu crescimento profissional ¢ autonomo e depende
basicamente das posturas que exercem ao administrarem suas carreiras.

O desenvolvimento revela o quanto a pessoa sente que seu trabalho ¢ cada vez
mais desafiante, desenvolvendo-se como profissional. O conceito de desenvolvimento estd
relacionado ao progresso na carreira ¢ deve ser compreendido pela capacidade crescente de
entregar resultados com niveis maiores de complexidade, em um processo continuo de
transformagao (COSTA, 2010).
4.2.1.6- Variavel Empregabilidade:

Tabela 07 — Variavel Empregabilidade

EMPREGABILIDADE MEDIA

27. Estou tranquila quanto a ter emprego ou 4,3
trabalho no futuro.

28. Tenho uma boa rede de contatos 4,7
profissionais.
45. Tenho varias oportunidades de trabalho 3,4
disponiveis.

TOTAL 4,1

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Na varidvel empregabilidade, contem-se trés questdes que abordam sobre o tema
emprego e suas alternativas.

A partir dos dados coletados podemos verificar que como menor média encontra-
se na questdo relacionada com as oportunidades de trabalho, assim podemos analisar que
neste quesito, elas afirmam que em relacdo a outras oportunidades de trabalho, as
respondentes sdo neutras, de acordo com a escala de Barreto.

A mudanga institucional para favorecer a igualdade de género no mercado de
trabalho, limitada as normas ou leis trabalhistas, ¢ necessaria, mas nem ¢ sempre suficiente
para conseguir uma maior empregabilidade feminina. Os preconceitos sobre a participagdo da
mulher sdo, com frequéncia, suficientes para levantar barreiras intransponiveis ao acesso da
mulher a postos de dire¢do e técnicos que exijam uma continuidade ocupacional para a
acumulagdo de experiéncia e habilidade. As praticas superam as normas ¢ mantém a velha
ordem na estrutura da nova legislacdo. (LEON, 2010).

J& em relacdo a maior média, que estd relacionada a rede de contatos de cada
respondente, a pesquisa mostra que a maioria das delas tem uma boa rede de contatos, tendo

como média 4,7, o que nos mostra que em relagdo a escala de Barreto (2011), ela estd em
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concordancia total. Podemos concluir que as mulheres respondentes afirmam ter uma boa rede
de contatos dentro e fora do seu trabalho. Assim, a média geral desta variavel, que ¢ de 4,1,
onde mostra que no quesito empregabilidade ha uma concordancia parcial em relagdo a escala
abordada, assim podemos perceber que na varidvel empregabilidade as respondentes em sua
maioria reconhecem que o mercado ainda ndo oferece uma variedade de oportunidades que as
faca se sentir seguras quanto a sua estabilidade no mercado de trabalho.

A empregabilidade associa-se a seguranga percebida no ambiente organizacional
no qual o individuo, ao longo de sua carreira, desenvolve ampla experiéncia profissional com
reconhecimento de suas habilidades, o que lhe propicia maiores oportunidades de obtencao de

trabalho e renda (COSTA, 2010).

4.2.1.7- Variavel Identidade:

Tabela 08 — Variavel Identidade
IDENTIDADE MEDIA

11. Tenho uma clara identidade profissional 4,8
construida ao longo da minha carreira.

13. Minha carreira é reconhecida pelos meus 4,2
amigos e familiares.

19. Sinto-me feliz com minha vida profissional. 4,6
22. Tenho estabilidade em minha vida 4,0
profissional.
30. Minha carreira é compativel com minhas 3,2
vocacoes.

TOTAL 4,1

Na sétima variavel, identidade, que é composta por cinco questdes objetivas nas
quais buscam informagdes sobre a satisfagdo pessoal que cada respondente tem em relagdo a
sua vida profissional, vocacdes e familia. A partir dos dados obtidos podemos verificar que
temos como menor média a questdo relacionada com as vocagdes das entrevistadas, isso quer
dizer que a maioria das pesquisadas ndo sentem que sua profissdo condiz com sua vocagao,

elas ndo se realizam pessoalmente na fungdo em que exercem, sendo sua média de 3,2, onde
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de acordo com a escala de Barreto (2011), se encontra na neutralidade, que informa que
algumas respondentes afirmam que ndo seu trabalho ndo condiz com sua real vocacdo, assim
como outras respondentes afirmam que seu trabalho ¢ sua real vocacao.

Esse resultado pode ter influencia do que foi mencionado na andlise do item
Desenvolvimento, onde foi percebido que ndo satisfacdo quanto as atividades que realizam.
Carvalho (2010), afirma que a partir do século XXI, a mulher comeca a desenvolver uma
nova identidade, com o qual busca o reconhecimento no mercado de trabalho.

Ja como maior média, temos a questao relacionada a identidade profissional, onde
a média foi de 4,8, que na escala de Barreto (2011), se encontra e, concordancia total, o que
na pesquisa mostra que as respondentes tém um claro posicionamento acerca do tema
identidade com relagdo a sua construgdo, talvez por esse crescimento profissional ter sido, na
maioria das vezes, conquistado com muita luta e superacao de desafios.

No caso das mulheres, essa necessidade cria tensdes ainda maiores, uma vez que
surge a tripla jornada de trabalho, que a torna responsavel pela producdo, qualificacdo e
reproducdo, num processo em que falta tempo para o descanso traz sérios problemas para sua
saude fisica e mental. A incompatibilidade entre tantas atribuigdes as coloca em situacdo de
vulnerabilidade, aceitando empregos marcados pela precariedade ou desregulamentagdo, ou
pela remuneragdo mais baixa que a dos homens (MATTOS, 2009).

A variavel identidade revela o quanto a carreira das respondentes faz sentido para
cada uma delas, como expressdao do seu ser, trazendo-lhe felicidade e reconhecimento das
mais pessoas proximas (COSTA, 2010). Nesse contexto, em relagdo a varidvel identidade,
que no geral teve média 4,1, percebe-se que ha uma identidade com a carreira, talvez pelo que
conseguiram conquistar, mas nao fica claro uma satisfacdo em relacao a fungao que exercem.
A variavel identidade se encontra na escala de Barreto (2011) em concordancia parcial.

4.2.1.8- Variavel Valores:

Tabela 09 — Variavel Valores

VALORES MEDIA
08. Minha carreira é ética. 5,0
10. Tenho orgulho do que facgo 5,0
profissionalmente.
26. Nao tenho violado meus valores enquanto 4,2
exerco minha carreira.




48

TOTAL 4,7

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A variavel, Valores ¢ composta por trés questdes onde abordam a carreira,
¢tica e seus valores profissionais. Apds os dados coletados, podemos verificar que ndo ha uma
discrepancia alta em relagdo as varidveis abordadas, podemos perceber que a menor média e a
maior nao tem uma grande distancia entre elas. Assim como menor média desta dimensao,
temos a questdo relacionada aos valores, os valores de cada respondente em relagdo a carreira,
tendo como média de 4,2, onde de acordo com a escala produzida por Barreto (2011), mostra
que ela estd em concordancia parcial, isso quer dizer que apesar dela de ter sido a menor
média nesta dimensao, as respondentes acreditam que sua carreira nao viola seus valores
pessoais e profissionais.

Em relacdo a maior média, temos uma média igual para as outras duas
questdes que abordam a ética na carreira ¢ o orgulho das respondentes em relacdo a suas
tarefas profissionais, sua média foi de 5,0, onde na escala abordada tem concordancia total,
1sso mostra que as respondentes tem total certeza que seus valores sdo aceitos e respeitados
dentro da organizacdo. O fator valores revelou que a maior parcela das pesquisadas tem plena
convic¢do de que exercem suas atividades profissionais de acordo com seus principios e
ideais, dessa forma se compreende que a respondente valoriza muito esse fator, haja vista que
envolve conceitos éticos e principios muito significativos em suas vidas.

Os valores revelam o quanto a pessoa sente que respeita seus interesses e
principios enquanto desenvolve sua carreira, trabalhando de forma ética e com orgulho
(COSTA, 2010).

Tabela 10 - Analise Subjetiva

Andilise Subjetiva MEDIA
1. COMPETENCIA 4.4
2. CONTRIBUICAO 45
3. COOPERACAO 4.4
4. CRIATIVIDADE 3,9
5. DESENVOLVIMENTO 3,9
6. EMPREGABILIDADE 4,1
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7. IDENTIDADE 35
8. VALORES 4,7
TOTAL 4,2

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Apoés a obtengdo das médias de cada variavel da dimensdo subjetiva, podemos
verificar que a variavel que exerce maior influéncia nesta dimensdo ¢ a variavel, valores, sua
média foi de 4,7 a maior média em relacao as outras variaveis, isso demostra que o fator mais
representativo refere-se aos valores pessoais das respondentes relacionados a carreira. Em sua
concepgdo de Ancoras de Carreira, afirma que sdo os valores e atitudes de cada individuo que
promovem as escolhas profissionais pautadas nas experiéncias vividas (SCHEIN et al 1990
apud ROCHA, 2013).

A variavel que tem menor representatividade na percepcgao de sucesso € a variavel
identidade onde se teve menor representatividade na pesquisa quando comparado a outros
fatores anteriormente apresentados. Isto significa dizer que as mulheres executivas estdo
parcialmente seguras quanto ao atendimento de suas vocagdes profissionais, bem como nao
se reconhecem como agentes inovadores que tenham estabilidade profissional assegurada em
suas carreiras. A afirmar que a mensuragdo da carreira deve abranger: o reconhecimento
externo (saldrio e cargo), o reconhecimento da carreira (percepcao pessoal), a predisposi¢ao
consciente de perceber os sinais externos (adaptabilidade) e a coeréncia entre a identidade
(valores, interesses, senso de continuidade) e o grau de comportamento exercido no ambiente

(HALL et al 2002 apud BALLASIANO, 2004).

A média total verificada na Dimensdo Subjetiva foi de 4,2, média esta que pode ser
enquadrada no grau de concordancia parcial, de acordo com Barreto (2011). Assim
encontramos um grau satisfatorio de concordancia em relacdo a dimensdo analisada; este
estudo se mostra relevante porque, as mulheres pesquisadas ndo encontram muitas barreiras
na identificagdo do seu sucesso profissional, mostrando que as pesquisadas tem certeza que
exercem suas atividades profissionais de acordo com seus principios e ideais, dessa forma se
compreende que as profissionais valorizam muito esse fator, haja vista que envolve conceitos
¢éticos e principios muito significativos em suas vidas.

4.2.2. Dimensao Objetiva:

Costa (2010) nos informa que na andlise objetiva ¢ composta, pelos fatores:

Hierarquia/Promocao e pela Remuneragao.
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4.2.2.1- Variavel Hierarquia/ Promogao

Tabela 11- Variavel Hierarquia/Promocao

HIERARQUIA/PROMOCAO MEDIA

16. Hoje atuo em niveis hierarquicos coerentes 4,4
com minha capacidade.

32. As oportunidades de promociio que vejo pela 4,0
frente sao coerentes com meus interesses.

37. Tenho alcancado minhas metas de nivel 4,2
hierarquico (ou cargos) em minha carreira.
40. Sou reconhecida pelos meus superiores. 4,2
43. O prestigio (ou status) profissional da minha 3,8
posicio hierarquica estd de acordo com meus
interesses.

TOTAL 4,1

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A variavel hierarquia/Promocgao, conta com cinco questdes relacionadas a metas
e reconhecimento entre colegas e superiores. A partir dos dados coletados podemos observar
que como menor média, temos a questdo que diz respeito ao prestigio profissional exercido
por cada respondente. Isso quer dizer que entre as respondentes a variavel menos importante
tem média parcial de 3,8, o que se encontra na escala de Barreto (2011), em um nivel de
concordancia parcial. O que demonstra que maioria das respondentes afirma que alcangaram o
prestigio que para elas seria o ideal.

Em contra partida a maior média dessa variavel diz respeito a metas e o
reconhecimento do chefe em relagdo as atividades exercidas pelas respondentes, ou seja as
respondentes sentem que sao reconhecidas pelos seus superiores em relacao as suas atividades
realizadas tendo como maior média 4,2, o que demonstra que de acordo com a escala estudada
estd em concordancia parcial. Assim ao analisar a maior e menor média da variavel
hierarquia/promocdo, vemos que em determinados pontos as respondentes ndo sentem que
tenham prestigio que desejam do mesmo modo a sua maioria afirma que recebe o
reconhecimento dos seus superiores. Nessa variavel, a média geral foi de 4,2, o que indica na
escala de Barreto (2011) que a variavel hierarquia/promocao se encontra em concordancia
parcial, isso nos mostra que apesar das profissionais ndo conseguirem o prestigio que elas
desejavam, em sua maioria conseguem o reconhecimento por seu cargo. Probst (2012), diz
que as mulheres ocupam postos nos tribunais superiores, nos ministérios, no topo de grandes

empresas, em organizacdes de pesquisa de tecnologia de ponta, ndo hd um tunico gueto
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masculino que ainda ndo tenha sido invadido pelas mulheres, cada vez mais as mulheres estao
mais presentes no mercado de trabalho.

O fator hierarquia/promocgao refere-se a quesitos tangiveis e externos nos quais o
sucesso ¢ percebido pelo status do cargo e pela posi¢do hierarquica assumida, com alta

visibilidade no ambiente organizacional (COSTA, 2010).

4.2.2.2- Variavel Remuneracao:

Tabela 12 — Variavel Remuneracao

REMUNERACAO MEDIA
02. Tenho recebido recompensas justas 34
comparadas com as outras pessoas que conheco
(nfo s6 na minha area).
04. A remuneracio que recebo por minhas 44
atividades profissionais é justa, pelo que ja
investi na carreira.
17. Estou tranquila sobre meu futuro quanto as 40
minhas necessidades financeiras e materiais.
48. Minha renda supre as necessidades minhas e 49
de meus dependentes.
TOTAL 4,0

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A variavel remuneracdo contém quatro questdes objetivas que estdo relacionadas
com as parte financeiras, a percepcao de sucesso em termos de recompensas financeiras
obtidas ao longo da carreira, Costa (2010). A partir de dados obtidos podemos analisar que em
relagdo as médias de cada questdo, aquela que apresentou uma menor média foi a pergunta
relacionada as recompensas recebidas e se comparadas com outras, elas ndo sdo satisfatorias,
essa questao teve como média 3,4, o que na escala de Barreto (2011), representa neutralidade,
isso quer dizer que as respondentes afirmam ndo estar satisfeitas com seus salarios recebidos
se forem comparadas com outros cargos e pessoas, elas informam que acham seus salérios
injustos, pois comparado a outros cargos e pessoas, elas ndo recebem aquilo que acham o

ideal.
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Podemos analisar também qual foi a maior média, em relagdo a varidvel estudada,
sendo ela no valor de 4,2, que na escala de Barreto (2011), mostra que essa variavel se
encontra em concordancia parcial na questdo onde se aborda sobre as necessidades
financeiras, se a renda das respondentes supri as necessidades financeiras delas e a dos seus
familiares, isso que dizer que em relagdo as necessidades basicas das respondentes e das suas
respectivas familias, a maioria das pesquisadas afirmam que seu salario consegue supri-las.

Apos fazer a média ponderada dentre todas as questdes da variavel remuneragdo, se
obteve como média final o valor de 4,0, onde mostra que a maioria das respondentes consegue
suprir suas necessidades financeiras mesmo que esses saldrio seja inferior as suas
expectativas, ficando dentro da escala de Barreto (2011), em concordancia parcial.

De modo amplo, a gestdo da remunerag@o nas organizacdes pode ser classificada
em dois tipos: o tradicional, que tem como referéncia o cargo para a consolidacdao dos planos
de cargos e saldrios, e o estratégico, que tem como principio central o reconhecimento da
contribuicdo das pessoas como fator a ser remunerado, principalmente por meio dos
programas de remuneracao variavel (MARQUES 2005).

Tabela 13 - Analise Objetiva

ANALISE OBJETIVA MEDIA
1. HIERARQUIA/ PROMOCAO 4,1
2. REMUNERACAO 4,0
TOTAL 4,1

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

De acordo com a tabela 13, apds as analises das duas variaveis objetivas,
temos que a variavel que tem maior representatividade nesta dimensdo a varidvel
hierarquia/promocao, tendo sua média ponderada no valor de 4,1, que mostra que as
respondentes tém como percepgdo de sucesso os critérios a respeito do prestigio profissional,
metas a serem cumpridas e reconhecimento sdo maiores do que a remuneragao financeira. Em
contrapartida, as recompensas salariais foram o fator que apresentou menor representatividade
na pesquisa dentre as dimensdes objetiva. Sendo assim, percebe-se que as profissionais com
fungdes diretivas ndo se vinculam unicamente as recompensas salariais para terem
reconhecido o sucesso em suas carreiras. O sucesso na carreira refere-se ao acumulo de

resultados positivos, de ambito psicologico e profissional, e para tanto, faz-se necessario
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reconhecer a existéncia da carreira subjetiva (de carater psicoldgico) e da carreira objetiva
(expressa em cargos e salarios) (JUDGE, 1995 apud et al ROCHA, 2013).

Assim podemos analisar que quando o sucesso ¢ interpretado pela propria pessoa,
seu reconhecimento ¢ determinado de forma subjetiva, j& quando esse julgamento ¢ realizado
por terceiros, o sucesso ¢ determinado de forma objetiva.

A sua média total desta dimensdo foi de 4,1, onde na escala de Barreto (2011) ha
uma concordancia parcial, o que demonstra que as respondentes afirmam que tanto o
prestigio, as metas a serem cumpridas, € a remuneracao financeira sdo variaveis fundamentais

para a percepg¢ao de sucesso na carreira dessas mulheres.

4. 2.3 Dimensao Vida - Trabalho:

Na dimensao Vida - Trabalho, traz a variavel Vida — Trabalho, onde verifica-se a relagdo que

as respondentes tem com sua vida profissional e sua vida pessoal.
4.2.3.1 Equilibrio Vida- Trabalho

Tabela 14 — Variavel Vida-Trabalho
EQUILIBRIO VIDA- TRABALHO MEDIA

05. Minha carreira me permite desfrutar a vida 3,8
fora do trabalho.

09. Tenho uma vida equilibrada. 4,1
33. Sou feliz com minha vida pessoal/familiar 4,4
39. Tenho controle sobre as fronteiras entre o 3,7

meu tempo pessoal, da familia e do trabalho.

TOTAL 4,0
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Na variavel Vida- Trabalho, contém quatro questdes objetivas que releva o quanto
a pessoa lida com o desafio de desenvolver sua carreira profissional com a vida pessoal,
(Costa 2010). De acordo com a média de cada questdo, podemos observar que a pergunta que
exerce maior impacto negativo na vida das respondentes ¢ a que diz respeito ao tempo, como
conciliar carreira e familia, nela se obteve a média de 3,7, onde de acordo com a escala de
Barreto (2011) mostra estar em concordancia parcial, ou seja, as respondentes afirmam que

essa variavel ¢ a mais dificil de conciliar na construgdo das suas carreiras de sucesso, entre as
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demais questdes. Como maior média desta varidvel temos a questdo relacionada a realizagao
em ambito pessoal, ou seja a maioria das respondentes afirmam que sdo realizadas em suas
vidas pessoais e familiar, tendo a sua média de 4,4 que de acordo com a escala utilizada esta
em concordancia total, ou seja a maior parte das mulheres sentem-se realizadas com suas
respectivas familias.

Rocha (2013), afirma que a mulher brasileira se sacrifica, na sua carreira a fim de
conciliar o trabalho ¢ a familia. Em determinadas situagdes vivenciadas, a mulher torna-se,
por vezes, a Unica responsavel pela gestdo da casa, das tarefas e cuidados relativos aos filhos.
Além de Trabalharem fora, elas exercem fungdes dentro de suas respectivas casas, tendo que
além de cumprir expediente no seu trabalho, tem que exercer as fungdes de mulher, ndo
encontrando muitas vezes, apoio dentro de casa.

Apo6s os dados obtidos e as analises de cada questdo, temos como média geral o
valor de 4,0, onde demostra que as mulheres respondentes tem uma concordancia parcial em
relacdo a variancia vida-trabalho, isso nos mostra que a maioria das respondentes conseguem
desenvolver-se profissionalmente e conseguem ter uma vida pessoal satisfatoria de acordo
com suas respectivas necessidades. Fator Equilibrio Vida-Trabalho — o equilibrio vida-
trabalho revela o quanto a pessoa lida com os desafios de desenvolver a carreira profissional e

ter vida pessoal (COSTA, 2010).

Tabela 15- Analise da Dimensao Vida - Trabalho

DIMENSAO VIDA - TRABALHO MEDIA
Equilibrio vida- trabalho 4,0
TOTAL 4,0

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

O sucesso na carreira provém de satisfagdo interior, o que envolve equilibrio,
autonomia e liberdade e apesar de ser um parametro de origem interna, sua compreensao
baseia-se no correto entendimento em equacionar vida profissional e familiar. A analise
também revelou que o equilibrio vida-trabalho possui pouca percepcdo de sucesso se
comparada aos demais fatores ora analisados, uma vez que remete a questdo de que a mulher
na maioria das vezes, dificilmente ird conseguir esta totalmente satisfeita pois necessita abrir
mao dos cuidados da casa e dos filhos para se realizar profissionalmente, o que ndo ¢ uma
facil. Em seus estudos, Costa (2010) afirma que o fator equilibrio vida-trabalho talvez nao

devesse fazer parte do instrumento PSC visto que as pessoas ndo associam 0 sucesso, na
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carreira, a uma vida equilibrada, sendo esse pressuposto confirmado com as mulheres
executivas participantes desta pesquisa.
Distribui¢do das dimensdes de acordo com seus maiores valores:

Tabela 16 - Comparativo das dimensoes

DIMENSAO VARIAVEL MEDIA
SUBJETIVA VALORES 4,7
OBJETIVA HIERARQUIA/PROMOCAO 4,1
RELACAO EQUILIBRIO VIDA- TRABALHO 4,0
VIDA - TRABALHO

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

A tabela acima mostra que a dimensdo subjetiva encontra-se a varidvel com maior
valor em relagdo as outras dimensdes abordadas, isso mostra que as pesquisadas veem a
dimensdo subjetiva, os fatores da percepcdo de sucesso com critérios internos mais
importantes que os fatores externos (dimensdo objetiva), como promogdes € remuneragao e
entre a dimensao relagdo vida - trabalho que a analise também revelou que o equilibrio vida-
trabalho possui pouca representatividade se comparado aos demais fatores ora analisados,
uma vez que remete a questdo de que a mulher ndo encontra-se satisfeita ainda com a relagao
tempo e familia e que seu sucesso esteja diretamente relacionado a este fator.

Assim este trabalho mostra que a percepcdo de sucesso na carreira das
pesquisadas estd muito mais ligado a fatores internos (dimensdo subjetiva) do que fatores

externos (dimensao objetiva) e ndo compartilhada.

4.3 Analises Qualitativas (Pergunta Subjetiva)

A partir da questdo aberta, podemos analisar mais amplamente quais sdo as principais
barreiras encontradas que dificultam o crescimento profissional na percepcdo dessas
mulheres. Assim apés a andlise da resposta aberta, podemos identificar de acordo com o que
foi escrito pelas respondentes, quais sdo na visdo delas, as maiores barreiras encontradas para

seu crescimento profissional. Sendo as principais barreiras citadas sao:
4.3.1 Familia:

Apos as andlises das questdes abertas, podemos verificar que uma das principais
barreiras encontradas para o crescimento profissional das respondentes, ¢ o fator familia, onde

podemos analisar que na varidvel vida-trabalho elas informam que o tempo ¢ pouco para
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cuidar de seus familiares e correlacionar esse tempo com uma vida profissional bem sucedida.
Muitas vezes essas mulheres encontram dificuldades em seu crescimento profissional, pois
elas ndo encontram apoio dentro da sua familia, outro fator € relacionado a conseguir conciliar
familia e trabalho, pois as mulheres que trabalham fora dos seus lares, ainda exercem papeis
administrativos dentro dos seus lares, tendo uma rotina de mae, esposa e dona de casa. Abaixo
segue algumas falas das respondentes:

“No meu caso em particular, tive impedimentos de ordem pessoal (familiar), o que

acabou dificultando o meu crescimento, ja4 que para a mulher ¢ muito mais

complicado se ausentar da rotina familiar para se dedicar a um doutorado fora da
cidade ou do estado.” (Respondente 01)

“As maiores barreiras encontradas para o crescimento profissional é conciliar
familia e sua carreira.” (Respondente 12)
Essas frases sdo extraidas das proprias respondentes, onde mostra a dificuldade
que elas t€m em conciliar carreira e familia. A porcentagem total de mulheres que afirmaram
que a principal barreira para o crescimento profissional delas, ¢ no total de 12% do total da

nossa amostra.

4.3.2 Formagao e Capacitacao:

Outra barreira que foi abordada pelas respondentes, diz respeito a formacao e
capacitacdo dessas mulheres, elas informam que ndo puderam ter a formagdo e capacitagao
desejada para que alcangassem cargos aos quais desejavam. Apesar do perfil tragado, mostrar
que a maioria das respondentes tem uma escolaridade alta, ela informam que poderiam ser
capacitar ainda melhor. Além de que muitas as respondentes ndao estdo em sua area de

formagdo académica. Abaixo segue algumas falas das respondentes:

“Infelizmente atuo numa area a qual ndo ¢ a minha area de formagdo académica, e
também me preocupei em fazer outra graduagdo, e também ndo tive incentivos para
me reciclar para estar atualizada.” (Respondente 06)

“Tempo para uma maior dedicag@o aos estudos.” (Respondente 09)

Com essas frases podemos analisar que as respondentes afirmam que uma das
principais barreiras encontradas, que impedem o crescimento das suas carreiras ¢ a falta de
tempo para se capacitar adequadamente. No total as respondentes que afirmaram que a falta

de capacitacdao adequada ¢ de 22% do total da nossa amostra.

4.3.3 Tempo:
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O tempo ¢ outra barreira encontrada na ascensdo das respondentes em relacdo a
sua profissdo. Essa barreira demostra que devido ao acimulo de fungdes e uma carga horaria
muito elevada, as mulheres nao encontram tempo para melhor se aprimorar nos seus estudos.
Além do tempo relacionada a burocracia e a rigida dependéncia hierdrquica, o que em muitos

casos atrasam a agilidades dos procedimentos. Abaixo segue algumas falas das respondentes:

“O tempo e as dependéncias nas posi¢des hierarquicas que visualizam e agilizam a
tomada de decis@o tornando-as menos burocratica.” (Respondente 18)

“O tempo, que cada vez mais tem se mostrado insuficiente para realizar todas as
acoes que desejo como coordenadora administrativa, professora e pesquisadora.”
(Respondente 12)

Notamos que o fator tempo ¢ um das principais barreiras que as respondentes
encontram para alcangar o sucesso profissional, isso porque elas nunca encontram tempo para
melhorar profissionalmente além do tempo e das dependéncias burocraticas do sistema. A
porcentagem de respondentes que afirmam que a maior barreira encontrada para seu
crescimento profissional ¢ de 12% do total da nossa amostra.

4.3.4 Estrutura para ascensao no servigo publico.

Umas das barreiras encontradas para o crescimento profissional ¢ de acordo com
as pesquisadas, o sistema do servico publico, a falta de incentivos e a estagnagdo que o
sistema se encontra sdo fatores que nao estimula o prestador de servigo ha tentar se qualificar
e com isso crescer profissionalmente, outro fator que as respondentes afirmam ser contra o
crescimento profissional € o ndo reconhecimento deste profissional, o que estdo relacionados
o salario recebido, as condi¢des de trabalho e a desvalorizagdo do profissional com o passar
do tempo, além do convivio com os colegas de trabalho, que muitas vezes ndo se da de forma

harmoniosa. Abaixo segue algumas falas das respondentes:

“A grande burocracia que existe no servigo publico e a falta de incentivo para vocé
progredir”. (Respondente 03)

“As maiores barreiras encontradas para meu crescimento profissional é o sistema
ineficaz e lento, além do beneficio por tempo de carreira e ndo a qualidade, o nivel
de escolaridade”. (Respondente 07)

A partir dos trechos transcritos das mulheres, notamos que as barreiras que
essas mulheres encontram para seus crescimento profissional estao totalmente ligados a forma
a estrutura do préprio servico publico. Essa barreira tem como porcentagem o valor de 33,3%
das respondentes afirmam que essa barreira ¢ a principal na ascensdo de suas respectivas

carreiras.
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4.4.5 Caracteristica do ambiente de trabalho publico

Um dos problemas caracteristicos do servigo publico ¢ o clima no ambiente de
trabalho, podemos afirmar que uma das barreiras que impedem o crescimento destas mulheres
¢ a acomodacao dos colegas de trabalho, que muitas vezes ndo colaboram a execucao das suas

atividades, como também nao ajudam e incentivam na tomada de decisdo de algum problema.

“A acomodacdo de alguns colegas que ndo contribuem com o desenvolvimento das
atividades e ainda te criticam quando vocé resolve tomar a iniciativa de melhorar o
local de trabalho. Como também, a falta de comprometimento e de trabalho em
equipe de alguns.” (Respondente 16)

Podemos verificar que o comprometimento dentro os colegas de trabalho ¢ um
fator responsavel pela dificuldade no crescimento profissional. Temos como porcentagem do
total de respondentes que acham o ambiente de trabalho publico um das barreiras principais
do crescimento profissional é de 20,7% do total das pesquisadas.

Assim podemos verificar que diante das maiores barreiras percebidas pelas
respondentes, a que tem maior percentual ¢ a relacionada a estrutura para ascensao no servigo
publico, mostrando que na visao das respondentes, a principal barreira encontrada para seu
crescimento profissional ¢ a estrutura do servico publico, que muitas vezes ¢ muito
burocratico, fazendo com que os servigos nao andem de forma continua e também a falta de

incentivo € um sistema lendo e ineficaz.
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CONSIDERACOES FINAIS
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CAPITULO 5 - CONSIDERACOES FINAIS

A mulher e sua inclusdo no mercado de trabalho ¢ um tema muito atuante e
debatido nos dias atuais, isso se deve as grandes transformagdes que o mundo vem alcangando
nas ultimas décadas, e a mulher ¢ grande parte dessas transformagdes, pois ao longo dos anos
vem lutando e se destacando no seu ambiente de trabalho, hoje ocupando postos
historicamente ocupados em sua maioria por homens.

Esta pesquisa se realizou com o objetivo geral de saber qual a percepcao de
sucesso na carreira de mulheres que exercem fungdes diretivas dentro de uma Institui¢ao de
ensino superior, na cidade de Campina Grande.

A escolha por esse tema surgiu da relevancia desse assunto no campo de estudos
da Gestdo de Pessoas, ao se considerar que o atual cendrio socioecondmico brasileiro
propicia, de forma gradual, a elevacdo da participacdo feminina em atividades profissionais de
poder decisorio. Apesar das barreiras encontradas nesse processo, a mulher busca
incessantemente conquistar seus objetivos profissionais e assim, atender as suas expectativas
pessoais.

Nessa perspectiva, podemos analisar que as mulheres pesquisadas reconhecem
em maior nivel o seu sucesso na carreira nas variaveis relacionadas a dimensdo subjetiva,
apesar das duas dimensdes, subjetiva e objetiva, terem uma percepgao de sucesso positivo, a
que teve mais representatividade foi a dimensdo subjetiva que estd relacionado aos valores
intrinsecos, como reconhecimento pessoal, ndo ir contra seus valores pessoais,
reconhecimento do seu trabalho perante chefes e colegas de trabalho, do que a percepcao
objetiva, que tem como varidvel fatores relacionados a remuneragdo, hierarquia profissional,
dentre outros.

Observa-se que as respondentes encontram algumas barreiras para seu
crescimento profissional, sendo muitas vezes essas barreiras de coro; familiar, um ambiente
de trabalho ndo propenso para o crescimento dessas mulheres, um sistema lendo e ineficaz e a
falta de tempo para que elas possam se qualificar e com isso galgar posi¢des melhores do seu
trabalho.

Assim fica evidente que a mulher apesar de encontrar varias barreiras para
alcancar sucesso profissional dentro de uma organizacao, elas vencem cada obstaculo que lhe
¢ imposto e conseguem alcangar postos diretivos dentro da instituicdo estudada. Vencendo

suas limitacdes e as barreiras que historicamente foram impostas.
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Cabe ressaltar que as limitacdes do estudo, estdo relacionadas; a falta de
acessibilidade as respondentes, com isso tivemos um numero relativamente pequeno em
relagdo ao nosso universo de pesquisa.

Apesar da limitacdo, o presente trabalho conseguiu responder ao problema central
da pesquisa e visualizar de forma clara e objetiva qual a percepcao de sucesso na carreira das
respondentes, quais sdo as maiores barreiras encontradas que impedem seu crescimento
profissional e qual ¢ o perfil dessas mulheres que exercem funcdes diretivas dentro da
Instituicdo de ensino superior publica.

Diante do exposto, sugere-se que novos estudos sejam realizados no intuito de
analisar a percep¢do de sucesso na carreira € quais barreiras sdo mais encontradas no
crescimento profissional dessas mulheres, em outras Institui¢des, a fim de fazer um parametro

entre essas Instituigoes.
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Formulario

Percepc¢iao de Sucesso na Carreira - Mulher Executiva Brasileira
Cara respondente,

Esta pesquisa académica tem como objetivo ¢ o de caracterizar a percep¢do da mulher que
exerce fungdes estratégicas executivas dentro de uma Instituicdo de Ensino Publico Brasileiro,
acerca de seu sucesso na carreira. A seguir estdo listadas varias frases com percepcdes
relacionadas a sua carreira, seu trabalho e sua vida pessoal, as quais necessitam ser
respondidas de acordo com a escala apresentada. Agradego imensamente sua colaboracdo e
saiba que sua contribuicdo ¢ de vital importancia para desenvolvimento deste estudo.

Responda de acordo com o grau de concordancia correspondente:
Abaixo estdo listadas varias frases com percepgdes que vocé pode ter em relagdo a sua

carreira, seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao trabalho. Para cada item, vocé deve escolher
um grau entre 1 e 5 conforme vocé discorda totalmente da frase para sua carreira (1) ou
conforme vocé concorda totalmente com a frase sobre sua carreira (5).

Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
totalmente moderadamente | discordo, moderadamente | totalmente
nem
concordo
1 2 3 4 5

1. ( ) Encontro solugdes criativas para os problemas que aparecem em minhas
atividades profissionais.

2. () Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que

conheco (ndo s6 na minha area).

() Apresento ideias fora do comum.

() A remuneragdo que recebo por minhas atividades profissionais € justa, pelo que ja

investi na carreira.

) Minha carreira me permite desfrutar a vida fora do trabalho.

) Os trabalhos que tenho desenvolvido sdo cada vez mais complexos.

) Coopero com as atividades em que estou envolvido.

) Minha carreira € ética.

) Tenho uma vida equilibrada.

) Tenho orgulho do que fago profissionalmente.

) Tenho uma clara identidade profissional construida ao longo da minha carreira.

) Meu(s) trabalho(s) ¢ (sdo) importante(s) para a(s) organizagao(des) onde atuo.

W
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13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.

33.
34.
35.
36.
37.

38.

39.

40.
41.
42.
43.

44,
45.
46.
47.
48.

Perfil:

1.
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() Minha carreira ¢ reconhecida pelos meus amigos e familiares.

() Tenho construido bons relacionamentos durante a carreira.

() Tenho atingido as metas de desempenho com competéncia.

() Hoje atuo em niveis hierarquicos coerentes com minha capacidade.

() Estou tranquila sobre meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e
materiais.

) Ajudo meus colegas de trabalho.

) Sinto-me feliz com minha vida profissional.

) Posso ser considerada uma profissional de competéncia diferenciada.

) Os desafios que enfrento no trabalho sdo coerentes com minhas competéncias.
) Tenho estabilidade em minha vida profissional.

) Os trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas.

) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira.

) Tenho criado inovacgdes importantes durante minha carreira profissional.

) Nao tenho violado meus valores enquanto exer¢o minha carreira.

) Estou tranquila quanto a ter emprego ou trabalho no futuro.

) Tenho uma boa rede de contatos profissionais.

) Eu e as equipes com quem trabalho temos alcangado resultados de sucesso juntos.
) Minha carreira ¢ compativel com minhas vocagdes.

) Tenho sucesso nas avaliagdes da minha competéncia.

) As oportunidades de promog¢ao que vejo pela frente sdo coerentes com meus
interesses.

() Sou feliz com minha vida pessoal/familiar

() Sou competente na realizagdo das minhas atividades profissionais.

() Os clientes das minhas atividades profissionais reconhecem meu trabalho.
() Meu trabalho gera efeitos positivos na sociedade.

() Tenho alcangado minhas metas de nivel hierarquico (ou cargos) em minha
carreira.

() Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto nivel
de competéncia.

() Tenho controle sobre as fronteiras entre o meu tempo pessoal, da familia e do
trabalho.

() Sou reconhecida pelos meus superiores.

() Minha carreira tem impacto positivo na comunidade.

() Sou reconhecida pelos colegas de trabalho.

() O prestigio (ou status) profissional da minha posic¢ao hierdrquica esta de acordo
com meus interesses.

() Meu(s) trabalho(s) é(sao) tutil(eis) para a vida das outras pessoas.

() Tenho varias oportunidades de trabalho disponiveis.

() Meus colegas de trabalho me ajudam.

() Sou importante onde atuo.

() Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes.

NN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN

Estado Civil:

) Solteira
) Divorciada

(
(
( ) Casada
(

) Vitva
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2. Moradia:
( ) Sozinha

( ) Com a familia
( ) Com o parceiro
( ) Com amigos

( ) Outro:

3. Qual idade tinha quando comecou sua vida profissional? (incluindo trabalho
formal, informal ou voluntario):

( )15a18anos

() 18a2l anos

( )21 a25anos

( )24 a27 anos

( )27 a30anos

4. Voce tem filho(s)? Em caso negativo, assinale '"0" e em caso positivo, indique o
numero de filhos:

5. Qual o seu nivel de escolaridade?
( ) Graduagao incompleta

( ) Graduagdo completa

( ) P6s graduacdo incompleta
( ) Pés graduagao completa

( ) Mestrado incompleto

( ) Mestrado completo

( ) Doutorado incompleto

( ) Doutorado completo

( ) Outro:

6. De forma geral, em que grau vocé se considera uma pessoa de sucesso na
carreira?
() Totalmente mal sucedida
( ) Mal sucedida
( ) Nem mal, nem bem sucedida
( ) Bem sucedida
( ) Totalmente bem sucedida

Questao subjetiva:

1. Quais sdo as maiores barreiras que dificulta seu crescimento profissional?
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