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1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho tem sofrido alteragdes em funcao de acontecimentos historicos
e influéncias culturais, além das mudancgas econémicas, tecnologicas, formas de producédo e
internacionalizacdo das empresas. Além dessas mudancas, as mulheres também tiveram um
papel importante no contexto do mercado de trabalho, pois conseguiram ultrapassar barreiras
impostas pela sociedade e passaram a se inserir no mercado de trabalho.

A partir da década de 1970, é possivel notar o aumento da participacdo da mulher no
mercado de trabalho (Schlickmann & Pizarro, 2013). Dados mais recentes mostram que, de
2000 para 2010, as mulheres passaram de 50,1% para 54,6% no mercado de trabalho (IBGE,
2010). Porém, algumas ainda sustentam duas jornadas de trabalho, cuidando das tarefas de casa
e dos filhos (Salvagni & Canabarro 2015), nesse sentido, estima-se que, a mulher no Brasil
passa 18,1 horas por semana dedicando-se aos cuidados de pessoas e/ ou afazeres domésticos
(IBGE,2018).

Frente a esse contexto, as mulheres nascidas em diferentes épocas convivem atualmente
nas organizacoes, representando diferentes geracGes e comportamentos distintos (Veloso,
Dutrab, & Nakata, 2016). No atual mercado de trabalho, existem trés geracdes ativas, as baby
boomers, geracdo X e geracdo Y (Comazzetto, Vasconcellos, Perrone, & Gongalves, 2016).
Esses grupos séo definidos em relagdo ao ano em que nasceram e cada um compartilha um
conjunto de diferentes valores e atitudes (Parry & Urwin, 2011). No entanto, as geracoes
ganham diferentes percepcdes quando explorados fatores como sexo, etnia, crenca religiosa e
orientagéo sexual (Oliveira, Piccinini, & Bitencourt, 2012).

Nesse sentido, a insercdo das mulheres e de diferentes geragdes no mercado de trabalho,
ocasionaram modificacdes no ambiente organizacional, como por exemplo, as diferentes
perspectivas de carreira, podendo ser tradicional ou contemporanea. O modelo tradicional é
marcado por estabilidade e uma progressao linear vertical (Chanlat, 1995). Em contrapartida, o
modelo contemporaneo surgiu do resultado das mudancgas sociais, caracterizando-se pelas
variedades de géneros, instabilidade, descontinuidade e horizontalidade (Chanlat, 1995). Para
tanto, o objetivo deste estudo é realizar uma revisdo sistematica de literatura, acerca dos trés
assuntos abordados na introducdo, mulheres no mercado de trabalho, carreira e geracdes.

2 METODOLOGIA

Com a finalidade de atingir os objetivos propostos no presente trabalho, foi realizada
uma revisao sistematica de literatura de publicacGes cientificas nacionais e internacionais. Esse
estudo de revisao bibliografica, faz parte de uma pesquisa de conclusao de curso com o objetivo
de analisar a percepc¢éo de carreira das mulheres de diferentes geragOes atuantes no mercado de
trabalho. Para esse estudo, a pesquisa adotada sera de carater descritivo e quantitativo.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Se anteriormente o desafio da mulher era ingressar no mercado de trabalho, atualmente
as mulheres precisam superar barreiras diversas para sua ascensdo profissionalmente e para
darem continuidade a suas carreiras, entre esses desafios estdo diferencas salarias, de
oportunidade, além de preconceitos enraizados na cultura da organizacao (Ceribeli & Silva,
2017). Frente a esse contexto, para uma melhor inser¢cdo no mercado de trabalho, as mulheres
buscam crescimento intelectual, dessa maneira, o percentual do publico feminino com mais de
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11 anos de estudo triplicou nas ultimas duas décadas (Jesus, 2016). Sendo que hoje, 23,5% das
mulheres no Brasil possuem ensino superior, em contraposic¢ao de 20,7% dos homens (IBGE,
2018).

No entanto, o rendimento medio das mulheres no Brasil, continua sendo inferior
(20,5%) e quanto maior o cargo, maior essa disparidade, pois, no grupo de diretores e gerentes
o rendimento médio das mulheres equivale a 71,3% do recebido pelos homens (IBGE, 2018).
Essa diferenca repete quando se fala da insercao de mulheres em posicéao de lideranga no Brasil
(37,8%) (IBGE, 2018), a participagdo feminina em niveis de alto escaldo nas empresas
brasileiras € de apenas 13%, sendo que essa diferenca é maior em relacdo as mulheres negras
(0,5%) (ONU Mulheres, 2018). Para diminuir essa desigualdade entre 0os sexos, 0 quinto
objetivo dos 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel da ONU, elaborados em 2015, é a
igualdade entre 0s sexos, além de que a agenda de 2030 proposta pela ONU tem como objetivo
estrategico colocar as mulheres em cargos de lideranca, estimulando a ascensédo e
empoderamento feminino (ONU, 2018).

O conceito de carreira € amplo e tem sofrido alterac6es ao longo dos anos devido as
mudancas sociais, econémicas, politicas e culturais. Segundo Colet, Mozzato e Oltramari
(2017) carreira € uma plano que contempla as necessidades dos individuos, com o objetivo de
direcionar suas politicas institucionais, compreender suas necessidades subjetivas e considerar
seus aspectos pessoais, fisicos e psiquicos, visando seu bem estar dentro e fora da organizagéo.
Assim, as alteragdes no ambiente organizacional ocasionaram modificacfes nas perspectivas
de carreira, podendo ser tradicional ou contemporanea (Chanlat, 1995). O modelo tradicional
esta definido em uma sociedade baseada até meados dos anos 1970, é marcado por estabilidade
e uma progressao linear vertical, além da homogeneidade da populacéo e uma divisdo sexual e
social do trabalho bem delimitada (Chanlat, 1995).

Ja 0 modelo contemporéneo surgiu a partir dos anos 1970, resultado das mudangas
sociais, como a entrada das mulheres no mercado de trabalho, elevacéo dos graus de instrugéo,
flexibilidade do trabalho e a globalizagc&o da economia, esse novo modelo caracteriza-se pelas
variedades de géneros, instabilidade, descontinuidade e horizontalidade (Chanlat, 1995). Frente
a esse contexto, existem tipos de carreiras com abordagens mais tradicionais, como a estrutura
em linha, rede ou paralela (Dutra, 1992, 2007), a burocratica, profissional, empreendedora e
sociopolitica (Chanlat, 1995), e com abordagens mais contemporaneas, como a proteana (Hall,
1996), a sem fronteira (Lacombe & Chu, 2005; Sullivan & Arthur, 2006) e a autogestao
(Fontanelle, 2005).

A presenca de distintas geracdes no mercado de trabalho, implica em mudancas nas
tarefas da gestdo de pessoas (GP), pois as trés geracdes que trabalham e convivem junto no
ambiente organizacional, apresentam um conjunto de mais de quarenta anos, sendo que, cada
uma delas tem suas proprias percepcdes e estabelecem uma relacdo distinta com o seu gestor,
0 que levanta desafios para a GP (Lombardia et al., 2008). Tais percepcdes podem estar
associadas com o contexto social e com o momento histérico em que as pessoas vivem
(Comazzetto et al., 2016), pois, essas vivéncias em comum pode afetar seus valores e crencas
sobre as organizacdes, sua ética de trabalho, as razes pelas quais trabalham, seus objetivos e
aspiracdes na vida profissional e seu comportamento no trabalho (Smola & Sutton, 2002).

Para o diversificado mercado de trabalho que é encontrado hoje, é necessario que as
geracOes trabalhem lado a lado de forma eficaz (Lester et al., 2012), pois, quando 0s gestores e
0s colegas de trabalho ndo compreendem as diferencas geracionais um do outro, aumenta a
tensdo do clima organizacional e a produtividade diminui (Kupperschmidt, 2000). A literatura
traz algumas variacdes quanto as datas de nascimento que delimitam estas geracdes, porém, de
maneira geral, sdo indicados como baby boomers os nascidos entre o final da década de 1940 e
0 inicio da década de 1960, a geracdo X os nascidos entre 1960 e o final da década de 1970 e a
geracdo Y, aqueles nascidos a partir de 1980 (Smola & Sutton, 2002).



Frente a esse contexto, as geracdes presentes no mercado de trabalho apresentam
percepc¢Oes distintas. Os baby boomers sdo focados no trabalho, apresentam dificuldades em
conciliar sua vida profissional e pessoal e buscam estabilidade e seguranca (Smola & Sutton,
2002; Lombardia et al., 2008; Parry & Urwin, 2011; Cavazotte et al., 2012; Veloso et al., 2016).
A geracdo X busca encontrar equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, porém, esperam
ser recompensado rapidamente por um bom trabalho, além de ser uma geracdo mais cética
(Kupperschmidt, 2000; Smola & Sutton, 2002; Lombardia et al., 2008; Sullivan et al., 2009;
Parry & Urwin, 2011; Cavazotte et al., 2012). Ja a geracdo Y é geracdo da tecnologia, séo
individuos abertos a novas correntes ideologicas, individualista e que defendem suas opinides
e buscam insercéo profissional sem comprometer a vida pessoal (Lombardia et al., 2008; Parry
& Urwin, 2011; Cavazotte et al., 2012; Lemos et al., 2014; Comazzetto et al., 2016).

4 CONCLUSOES

O presente estudo justifica-se em funcdo do contexto brasileiro, visto que, em fungédo
das desigualdades sociais, podem emergir diferentes caracteristicas das geracdes (Oliveira et
al., 2012) e, consequentemente, as mulheres podem ter diferentes percepcdes sobre as suas
carreiras, em funcao dos momentos histdricos vivenciados por elas no Brasil. Ademais, estudos
mostram que o Brasil apresenta uma cultura mais masculina (Hofstede, 1984), o que também
pode ter impactado na inser¢do das mulheres no mercado de trabalho, bem como o
entendimento sobre carreira das mulheres. Contudo, 0s conceitos de geracdo tem sido
implantados sem que se faca uma contextualizacdo das caracteristicas e dos marcos historicos
que contribuiram para a sua formacdo (Lombardia et al., 2008; Oliveira et al., 2012). Nesse
sentido, considerando um pais como o Brasil, onde o0 ensino superior € um privilégio para
poucos e é marcado por uma enorme desigualdade social, usar apenas a idade para compreender
uma geracdo € algo fora da realidade (Oliveira et al., 2012).
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