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Resumo

Historicamente, a lideranga tem sido apostada como um papel masculino. Com o
passar dos anos e com as novas exigéncias sociais, a mulher foi conquistando espago
no mercado de trabalho e junto se configurou também a lideranga feminina. O estudo
contempla a gestéo e lideranga feminina, estabelecendo relagdo com os cargos de
lideranca das mulheres nas empresas. Os objetivos da pesquisa consistem em
descrever sobre gestao e lideranga feminina; Analisar a competitividade no mercado
de trabalho; Analisar a evolugdo da mulher no mercado de trabalho; Identificar
competéncias do perfil feminino; Identificar quais os maiores desafios profissionais
das mulheres; ldentificar se ha diferenca entre as competéncias identificadas no
referencial tedrico e a realidade através de entrevistas com mulher que ocupam
cargos de lideranga; Aconselhar empresas de todos os segmentos a valorizarem
determinadas competéncias da liderangca feminina. Na fundamentacido tedrica
encontram-se topicos como gestao e lideranga feminina, competéncias no mercado
de trabalho, evolugdo da mulher no mercado de trabalho, competéncias do perfil
feminino e os maiores desafios profissionais enfrentados por elas. A pesquisa é
qualitativa, exploratéria e com a técnica da entrevista. Os sujeitos sdo seis mulheres
que atuam em cargos de lideranga e os principais desafios apontados foram:
dificuldade de encontrar profissionais éticos no mercado, as novidades que surgem
no dia a dia, atualizagdes, a diversidade de papeis, o reconhecimento o planejamento
e a motivacao do pessoal. Constatou-se que as gestoras tém buscado sanar essas
dificuldades com dedicacao, equilibrio, empatia, resiliéncia e busca de conhecimento

constante entre outros aspectos que auxiliam na lideranga nas empresas.

Palavras-chave: Competéncias do perfil feminino. Desafios profissionais das

mulheres. Lideranga feminina. Mulheres nas organizagdes.
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1 INTRODUGAO

No decurso da evolugdo humana, a divisdo do trabalho se configurou de modo
a reservar a mulher determinadas tarefas ligadas a criagdo dos filhos e as atividades
domésticas. No entanto, com maior énfase nas ultimas décadas, este espaco é
assumido também pelas mulheres.

De acordo com Neves e Pedrosa (2007), a década de 70 possuia um mercado
bem estruturado, com boa distribuicdo de renda e niveis de desemprego e inflagao
baixos. A globalizacdo foi um dos fatores que desestabilizou as organizagbes e
fizeram com que fosse necessario se reestruturar.

Na visdo dos autores uma das principais consequéncias disto foram as
terceirizagdes. Todas essas mudancgas contribuiram para que os trabalhadores
buscassem a qualificacdo profissional a fim de obter novas competéncias
profissionais.

Resende (2000), vai ao encontro deste pensamento quando afirma também
que outras solugdes foram buscadas como o desenvolvimento de competéncias e
habilidades individuais assim como a competéncia organizacional e a gestdo de
recursos utilizados.

Essas mudancas propiciaram a entrada da mulher no mercado de trabalho.
Com o passar do tempo, as mulheres vém acumulando conquistas importantes no
mercado de trabalho. Por outro lado, em funcdo deste passado limitador, as
desigualdades histéricas de género em termos ocupacionais ainda afetam as
mulheres. (MELO, 2002).

Sendo assim, as mulheres que desejassem crescer nas organizagdes tinham
que adotar o jeito masculino de ser para serem aceitas, diminuindo assim os niveis de
discriminagao e preconceito. Suas caracteristicas como empatia, intuicado, trabalho em
equipe e criatividade eram totalmente desprezadas. (MELO, 2002).

Na atualidade, com o perfil feminino cada vez mais em ascensé&o configuraram-
se novas liderangas e novas formas de liderar. Assim, na era da globalizagdo, em que
nao ha limite para a competicdo na sociedade, € importante que se formem lideres
capazes de influenciar pessoas para saber lidar com as mudancgas, sem deixar de
lado as exigéncias do mercado. (CAVALCANTI, 2006).
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Cada pessoa é um ser unico, sistémico, com personalidade, caracteristicas,
habilidades e conhecimentos diferentes uns dos outros. Para um lider &€ necessario
entender as necessidades das pessoas, aspiracdes e anseios, conciliando aos
interesses das organizagcbes e, objetivando um ambiente favoravel ao
desenvolvimento. (CHARAN, 2008).

Neste sentido, o estudo proposto foca em competéncias de gestéo e lideranga
do perfil feminino, sendo a gestao entendida como o ato de administrar, e a lideranga
como o ato de conduzir um grupo de pessoas, influenciando-o de maneira a estar
motivado a executar o que foi proposto, a fim de cumprir um objetivo maior.

Procurando harmonizar a vida familiar e o trabalho, diversos autores apontam
que esta tentativa de equilibrio gera estresse para a mulher. Assim, a partir dessas
consideragdes iniciais, o problema que se busca responder neste estudo é: Quais sao
as competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar
vantagens em exercer cargos de lideranga? ”.

A pesquisa visa oportunizar as empresas a terem uma visdo mais humanizada
das competéncias femininas. Afinal, estas caracteristicas natas do perfil sdo
favoraveis aos lideres e sdo tao eficientes quanto os homens para assumir postos
estratégicos e que requerem responsabilidade dentro das organizagbes

Para que esta pesquisa seja fundamentada, sera necessario buscar mulheres
lideres em empresas de grande e médio porte e em diferentes segmentos de mercado.
Farao parte deste estudo as empresas: Vipal Borrachas S/A, Cooperativa de Crédito
Sicredi, Universidade de Caxias do Sul, Sponchiado Consoércios, Service
Contabilidade e Radio Massa FM.

Além desta introdugéo, segue a delimitacdo do tema e definicdo do problema;
na segado seguinte, se apresenta o referencial teérico, com os temas: gestdo e
lideranca feminina; competitividade no mercado de trabalho; evolugao da mulher no
mercado de trabalho; competéncias do perfil feminino; os maiores desafios
profissionais das mulheres.

Na secdo seguinte a metodologia, dividida em delineamento, natureza,
estratégia, participantes do estudo, procedimentos de coleta de dado, procedimentos
de analise de dados. Apds a metodologia sdo apresentados os resultados e por fim

as consideragdes finais.
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2 TEMA, PROBLEMA DO ESTUDO, OBJETIVOS E JUSTIFICATIVA

Neste capitulo serdo apresentados itens como tema e problema do estudo,

objetivos do trabalho e justificativa.

2.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

Nesta sec¢ao serdao abordados o tema do estudo e o problema de pesquisa que
sera desenvolvido.

Na atualidade muito se fala sobre a luta pela igualdade de género. Este estudo
ira discorrer em torno do género feminino, o qual permanece na busca constante por
um espaco de destaque em sua carreia profissional.

Essa tendéncia pode ser percebida, especialmente em grandes empresas,
como por exemplo a Coca-Cola. Pois, de acordo Mano e Scherer (2017), na revista
Exame, a empresa pretende ter igualdade de géneros na lideranga até o final do ano
de 2020.

Porém, o motivo que leva uma empresa a contratar mais mulheres € uma
decisdo que vai além de ser simplesmente inclusiva ou igualitaria. O tema desse
estudo esta ligado a gestado feminina e as principais competéncias que evidenciam
vantagens em se ter uma mulher em cargos de lideranca.

E fato que a mulher superou dificuldade e venceu preconceitos para estar cada
vez mais inserida em todas as areas profissionais. Com isso a sociedade, pode
conhecer e valorizar seu perfil.

E mesmo que ainda parecga estar distante do que muitas desejam alcangar, é
possivel ver notdrias evolugcdes que tém proporcionado a mulher superar todas os
obstaculos.

Sendo assim, a sociedade depara-se com a questdo que constitui o problema
desta pesquisa: “Quais sdo as competéncias mais importantes que as mulheres
tém/desenvolvem para evidenciar vantagens em exercer cargos de lideranga?”.

Desta forma, foram delineados os tépicos mais importantes presentes neste
estudo.
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2.2 OBJETIVOS DO TRABALHO

Nesta etapa serdo descritos o0 objetivo geral e os objetivos especificos dessa

pesquisa.
2.2.1 Objetivo Geral

Neste sentido, muito se fala em vantagens competitivas em ter uma mulher
desempenhando cargos de gestao ou até mesmo, fazendo parte da equipe.

O objetivo geral deste estudo esta definido como: Identificar quais sao as
competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar
vantagens em exercer cargos de lideranca.

Desta forma, sera possivel identificar quais as competéncias femininas fazem
com que os resultados sejam positivos para as companhias que desejam entender

sobre 0 assunto.
2.2.2 Objetivos Especificos

Com o intuito de delimitar os assuntos abordados para um melhor
esclarecimento do tema, se faz necessario entender alguns aspectos relacionados
aos objetivos.

Sendo assim, os objetivos especificos estdo direcionados conforme a seguir:

) Descrever sobre gestéo e lideranga feminina;

) Analisar a competitividade no mercado de trabalho;

c) Analisar a evolugdo da mulher no mercado de trabalho;

) Identificar competéncias do perfil feminino;

) Identificar quais os maiores desafios profissionais das mulheres;

f) Identificar se ha diferenga entre as competéncias identificadas no referencial
tedrico e a realidade através de entrevistas com mulher que ocupam cargos de
liderancga;

g) Aconselhar empresas de todos os segmentos a valorizarem determinadas

competéncias da lideranca feminina.
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Assim, foram delineados os objetivos especificos mais importantes a serem

pesquisados para a obtencao do objetivo principal proposto.

2.3 JUSTIFICATIVA

Aqui, estao a justificativa pela escolha do tema na visdo da autora deste estudo
e na otica de autores renomados no assunto.

Estudar a gestdo feminina é relevante, pois segue a linha de pensamento de
Frankel (2007), que ressalta que o lider tem a capacidade de influéncia e de conduzir
pessoas para segui-lo. Salienta-se que as organizagdes apontam que o perfil feminino
abrange caracteristicas peculiares, as quais, tornam-se alinhadas com as habilidades
de lideranga desejadas ao perfil de um lider.

Isso se da em fungdo de que a mulher possui um conjunto de habilidades
naturais, que sao amplamente utilizadas em suas relagbes pessoais e profissionais.
Possuem destrezas para administrar o tempo e desempenham varios papéis ao
mesmo tempo. (FRANKEL, 2007).

A habilidade humana que a mulher desenvolve coincide com a necessidade
cada vez mais real e crescente das empresas, pois superam as expectativas do cliente
por meio de um relacionamento préximo, atencioso e cheio de empatia. (FRANKEL,
2007).

Na percepcgao de Castells (1999), a mulher possui autonomia, forga de trabalho
com capacidade de adaptacao e planejamento de suas proprias ocupagdes. Por isso,
tem sido promovida para cargos versateis e multifuncionais, para os quais ha
necessidade de proatividade e bom nivel de instrugéo.

Segundo Fleury (2013), o modelo de lideranga utilizado pelo perfil da mulher é
voltado para fomentar a unido e cooperacao, enquanto o modelo utilizado pelo homem
somente vé a inovacdo. Com tudo, salienta que, um nao é superior ao outro e as
gestdes se diferem quanto as caracteristicas. Sendo assim, tanto um perfil quanto o
outro podem conter tracos semelhantes e se complementarem.

Ao longo dos anos foram inumeros os desafios para romper uma cultura em
que a mulher servia, exclusivamente para desenvolver atividades domésticas, cuidar
dos filhos e do marido ou no maximo empreender atividades de cunho artesanal.
(CARREIRA, 2006).
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Dando sequéncia, no préximo capitulo, é apresentado referencial tedrico. Nele
sera possivel encontrar a contribuicdo de autores que tratam sobre o tema em

questao.
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3 REFERENCIAL TEORICO

O objetivo proposto é identificar quais sdo as competéncias mais importantes
que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar vantagens em exercer cargos de
lideranca.

Nesse sentido, a pesquisa inicia com uma breve analise do que é gestéo e
lideranga feminina. Em seguida, sobre a competitividade no mercado de trabalho.

N&o ha como falar de gestao e lideranca feminina, sem falar da evolugéo da
mulher neste mercado e as habilidades do perfil feminino.

Por fim, sdo relatados os maiores desafios profissionais das mulheres no
mercado de trabalho.

Assim, o capitulo esta dividido da seguinte forma: gestéo e lideranga feminina;
competitividade no mercado de trabalho; evolugdo da mulher no mercado de trabalho;

competéncias do perfil feminino; os maiores desafios profissionais das mulheres.

3.1 GESTAO E LIDERANGA FEMININA

Para que seja possivel descrever o perfil da lideranga feminina, se faz
necessario entender a principais diferengas que ha entre gestéo e lideranga. Ainda,

conceitos sobre lideranga feminina.

3.1.1 Gestao e lideranga

O assunto proposto da énfase em gestéao e lideranga. Para muitos, o ato de
gerir/fadministrar e o ato de liderar pode ser visto como conceitos iguais. Contudo,
existes uma grande diferenga entre eles.

De acordo com Hickman (1991), refor¢a esta tese, afirmando que gerente e
lider sao palavras que representam lados opostos de uma mesma finalidade.

O gerente é aquele que tem caracteristicas comportamentais de quem se
preocupa em garantir a continuidade da empresa. Ele representa o lado mais analitico,

estruturado e organizado.
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De acordo com Faria (1982), o gestor € conhecido como chefe. Assim, chefe é
aquele que dispde de autoridade formal mediante a investidura em cargo, deliberar e
decidir dentro das limitacbes de sua competéncia. Na pratica € quem manda, tendo
alguma forma de poder e possibilidade de coagir alguém para realizar determinada
tarefa ou missao.

Assim ele também afirma que chefe se caracteriza por um modelo antigo, pois
procura constantemente os defeitos de sua equipe para poder punir € muitas vezes,
acaba destruindo o desempenho da equipe.

Indo ao encontro deste conceito, Krause (2010) complementa que o chefe
busca em inumeras oportunidades, surpreender o funcionario fazendo alguma coisa
errada. O chefe nao visa o melhor de sua equipe e sim, procura apresentar-se irritado
para assim intimidar sua equipe, ndo escuta a opinido, e sempre esta a procura de
defeito para demonstrar aos outros sua autoridade. Ele consegue apenas ver as
falhas, para ele nao existe profissional que se supere e que tem qualidade.

Segundo Nez (2008), aquele que é apenas chefe impde suas ideias movido
pela autoridade, que seu cargo Ihe confere, exercendo o papel de mandante e ndo de
comandante. Chefiar €, simplesmente, fazer um grupo funcionar para que sejam
atingidos determinados objetivos.

Por outro lado, o lider representa o lado mais pratico, visionario, flexivel, ndo
controlado e até mesmo o lado mais criativo das organizagdes.

Segundo Kelley (1999), a lideranga esta centrada na capacidade do lider em
ser eficaz. E para ser um lider de equipe deve garantir o respeito dos colegas de

trabalho em pelo menos uma das trés areas cobertas por essa habilidade critica:

a) Quociente de conhecimento — respeitada qualificagdo e comprovado bom-
senso em areas relevantes para as metas do grupo.

b) Quociente de pessoas-habilidade — indica que vocé tem consideragao
pelos colegas e que as metas deles tém tanto valor quanto as suas; assim
eles sao levados a trabalhar de forma voluntaria com vocé para alcancar o
objetivo.

c) Quociente de iniciativa — indica que vocé desempenhara as atividades que

ajudam o grupo a alcangar, de fato, a meta.
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E a partir desse conceito, que trataremos a lideranca, como um conjunto de
comportamentos e habilidades capazes de fazer com que um individuo possa
qualificar melhor seu grupo, pela forma mais adequada de tratamento do ser humano.
De uma forma educada, com energia, capacidade de convencimento, foco bem
definido, instigando seu grupo para atingir o objetivo tragado principalmente atravées
do respeito mutuo, do elogio e da sinceridade.

Tendo em vista os dois conceitos, entende-se que o gerente é conduzido pelo
comportamento racional, utilizando a razdo como ponto de partida para a resolugao
dos problemas inerentes ao cotidiano. E em contrapartida, o lider desenvolve posicoes
nas quais usa mais seu sentimento e sensibilidade.

John Kotter (1990), confirma esta teoria quando diz que ha uma expectativa
distinta quanto ao desempenho de ambos. Segundo ele, o ato de administrar implica
basicamente em manter o bom funcionamento de um sistema ou organizagao ja
existente, fornecendo um produto ou servico com a qualidade necessaria dentro do
prazo certo e do orcamento fixado.

Contudo, Bennis (1996), tem sua prépria descricdo das principais
caracteristicas condizentes ao comportamento de um gerente e de um lider, conforme

lista descrita abaixo:

a) O gerente administra; o lider inova.

b) O gerente é uma cdpia; o lider é original.

c) O gerente focaliza-se em sistemas e estruturas; o lider focaliza-se nas
pessoas.

d) O gerente apoia-se no controle; o lider inspira confiancga.

e) O gerente tem uma visédo a curto prazo; o lider tem uma perspectiva a
longo prazo.

f) O gerente pergunta como e quando; o lider pergunta o qué e por qué.

g) O gerente tem os olhos sempre nos limites; o lider tem seus olhos
sempre no horizonte.

h) O gerente limita; o lider da origem.

i) O gerente aceita o status quo; o lider o desafia.

j) O gerente é o classico bom soldado; o lider é a sua propria pessoa.

k) O gerente faz certo as coisas; o lider faz a coisa certa.
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Tal conceito, tendo em mente o que os autores reforgam, pode-se afirmar que
a gestao é definida como o ato de administrar. Ja a lideranga é definida como o ato
de conduzir um grupo de pessoas, influenciando-o de maneira a estar motivado a
executar o que foi proposto.

Visando esta responsabilidade que é liderar Charan (2008), apresenta trés
critérios sobre o ambiente que a empresa deve entender quando aloca seus lideres.

O primeiro critério refere-se a liberdade do lider para definir metas ambiciosas
para si mesmo na redefini¢do do trabalho. O segundo critério discute a liberdade para
liderar a equipe que possui, da maneira que melhor atenda a organizagdo, em
equilibrio com seus proprios objetivos. O terceiro, a liberdade de definir como
equilibrar melhor as necessidades de curto e longo prazo do negdcio, de todas as
maneiras.

Charan (2008), ressalta ainda que em muitos casos, as pessoas se sentem
pouco a vontade com tanta liberdade. E isso se da pelo fato que a grande maioria esta
condicionado a seguir modelos pré-determinados.

Com base nos autores mencionados acima pode dizer que as organizagdes
anseiam contar com uma gestao formada por lideres. Com potencial para avaliar de
forma correta e competente as inumeras situagdes que o cenario atua proporciona.

A contraposi¢cao gerente e lider deve ser entendida com clareza pelas
organizagbes. Os papéis desempenhados por gerentes e lideres ndo devem ser
considerados necessariamente contraditérios, mas podem ser caracteristicamente
complementares como nos aspectos descritos por Kotter (1990).

A seguir, uma Figura contendo caracteristicas de um gerente e um lider em

ponto de vista.
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Figura 1 — Caracteristicas de um gerente e um lider

GERENTES

”

LIDERES

1. Planejamento e orgamento - fixa 1.

alvos e objetivos para um futuro restrito; ' desenvolve uma visdo de futuro distante,
estabelece detalhes dos passos para | procurando estratégias
atingir tais alvos, passos esses que devem ' produzir as mudangas necessarias para
incluir calendarios e orientagdes principais | tornar esta visdo realidade.

para a acdo imediata. E o gerente que
aloca recursos para viabilizar o
cumprimento dos planos propostos.

Estabelecimento de direcao

que consigam

2, Organizacdo e colocagcdo de pessoas -
preocupa-se com o estabelecimento da
estrutura organizacional delineando os cargos
necessarios para cobrir os requisitos do plano.
Aloca pessoal qualificado comunicando-se com
as pessoas a fim de delegar responsabilidades
para que o

plano seja levado a efeito. Estabelece sistemas
que permitam o monitoramento de medidas ja
implantadas.

2. Arregimenta pessoal
comunicando orientacdes a todos
Cuja cooperagdo possa ser necessaria,
promovendo a criagdo de coalizdes
que se sintam envolvidas com a visao
proposta e que estejam prontas a se
comprometer com sua realizagao.

J

3. Controla e soluciona problemas
monitorando resultados detalhados a serem
confrontados com o plano, de maneira
formal, como também informal, através de

relatérios, reunides e outros meios de
registro.E ele que identifica desvios que
freqientemente sao chamados de

‘problemas’, planejando e organizando-se
para resolvé-los.

3. Trabalha a favor da motivacdo e
da inspiracdo - mantendo as pessoas
em movimento na diregdo certa apesar
das barreiras politicas, burocraticas e
de resisténcias a mudanca, fazendo
apelo as necessidades humanas mais
fundamentais, a valores e emogoes.

Fonte: Kotter (1990, p 4 e 5)

Compreender as diferengcas mencionadas acima,

entende-se que as

organizagbes necessitam tanto de perfis de gerentes, que buscam administrar sua

realidade diaria, como o perfil de lideres que
mudanca.

Dando sequéncia, Figura 2, contendo a

as despertem para a necessidade de

diferenca do liderar e chefiar,
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Figura 2 - Diferenca de lider e chefe
— r

Chefe

Fonte: Pesquisa Google Imagens, (2011)

A lideranga n&o deve ser confundida com geréncia ou chefia. Para ser um lider,
nao precisa ser necessariamente um chefe; basta ter conhecimento e habilidades que
facam com que o grupo busque a realizagdo dos objetivos.

Sendo assim, as linhas que delimitam as caracteristicas que ha em lideres e
gerentes n&o sdo tao distintas a ponto de fazer uma distingdo entre os dois perfis. Isso

faz com que, muitas vezes, um possa executar parte das tarefas do outro.

3.1.2 Liderang¢a feminina

Neste sentido, ao pensar acerca de lideranga é natural se deparar com o
pensamento focado em alguns exemplos de lideres em geral. E, muitas vezes, eles
sao homens. Isto pode ser determinado por fatores distintos. Provavelmente, o préprio
preconceito ou até mesmo o resultado de muitos anos da presengca masculina em

grandes cargos de liderancga.
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Na visdo de Cohen (2009), as diferengas entre homens e mulheres aparecem
claramente quando o tema é: carreira no mercado de trabalho. Homens constroem
um futuro profissional e mulheres lidam com dupla jornada, profissional e familiar.

O autor afirma ainda que o perfil da mulher que exerce um cargo de lideranga
€ bem diferente de alguns anos atras. Elas estdo ambiciosas e possuem uma rede de
relacionamento de causar inveja.

Para fomentar este argumento, Kets de Vries, (1997), afirma que ao longo da
histéria da humanidade, criou-se um estereétipo de lideranca. Este perfil esta
diretamente ligado a masculinidade, pois remete a pessoas fortes, diretivas e
decididas.

A autora supracitada prossegue reforgando que o olhar das organizagbes sobre
a sua competéncia, muitas vezes, ainda € de desconfianga, pois na maioria dos casos,
nao basta apenas ser competente, eficaz e eficiente, existe uma tentativa constante
de provar que sdo melhores profissionais que os homens, ou que merecem estar
naquele cargo ou fungao.

Contudo Kets de Vries, (1997), ressalta ainda que as caracteristicas femininas,
como cooperagao e colaboragao, sdo tdo ou mais importantes quando comparadas
as masculinas, principalmente em ambientes organizacionais da atualidade em que a
qualidade do relacionamento humano é altamente valorizada.

Sendo assim Renesch (2003), entende que por ser um espago ainda
considerado masculino, muitas mulheres acreditavam que para ter espago no meio
organizacional, deveriam farer uso de estratégias de sobrevivéncia. Acreditavam que
deveriam incorporar tragos tipicos do sexo oposto, como a agressividade e a
objetividade.

Sequencia afirmando que com o passar do tempo, elas foram encontrando um
jeito de se destacar e de liderar de forma diferente dos homens. Ha um bom motivo
para que o estilo feminino seja valorizado e até incentivado atualmente pelas
organizagoes.

A globalizagao disseminou a incerteza no universo corporativo: o0 mercado vive
um tempo de transformacgdes e a sobrevivéncia de uma organizagao esta ligada a
capacidade de se adequar as mudangas. Com isso, surgiu a demanda por um lider
que tenha flexibilidade e rapidez de adaptacio. E esse perfil combina com a mulher.
(RENESCH, 2003).
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De acordo com Catho (2012), vem crescendo a participagdo da lideranga
feminina em cargos de presidéncia, diretoria e geréncias de empresas, sendo que as
mulheres ocupam quase metade dos postos de coordenacéo.

Ele afirma que isso se da em fungcao de que elas estudam mais, se dedicam
mais, € normalmente estdo melhor preparadas. Além disso, buscam ser mais
transparentes nas dindmicas e entrevistas. Reforca que ha possibilidade de que estes
sejam alguns dos fatores que fazem com que elas estejam ocupando cada vez mais
cargos de gestao.

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, em 2018, divulgou um
estudo de estatisticas de género: indicadores sociais das mulheres no Brasil. O que
mais chama a atencéao dos leitores é o grau de escolaridade entre homens e mulheres.

O setor do IBGE responsavel por esta divulgacdo € conhecido como PNAD
(Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios). Conforme os dados da PNAD
Continua 2016, nao houve discrepancias na frequéncia ao ensino fundamental entre
homens e mulheres na medida em que 0 acesso a escola para a faixa etaria de 6 a
14 anos esta praticamente universalizada.

De forma similar, vez que tal dispositivo oferece as mulheres um grau de
independéncia e autonomia, inclusive para fins profissionais. Neste sentido, vincula-
se a posse do telefone movel celular ao empoderamento e ao crescimento da
produtividade.

A frequéncia a escola das pessoas de 15 a 17 anos independentemente do
nivel de ensino, ou seja, a frequéncia escolar bruta, também apresentou valores muito
préximos para mulheres e homens, de 87,1% e 87,4%, respectivamente.

Para a faixa etaria de 18 a 24 anos, o percentual de mulheres na escola é
superior ao dos homens em 2,5 pontos percentuais.

A vantagem educacional das mulheres fica evidente a partir da analise de
indicadores que mensuram o atraso escolar e o nivel educacional da populacao
adulta. Esse indicador mede a proporcao de pessoas que frequentam escola no nivel
de ensino adequado a sua faixa etaria, incluindo aquelas que ja concluiram esse nivel,
em relagao ao total de pessoas da mesma faixa etaria.

A segquir, Figura 3 contendo a taxa de frequéncia escolar bruta, por sexo,

segundo os grupos de idade.
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Figura 3 — Taxa de frequéncia escolar bruta, por sexo, segundo os grupos de idade.
Taxa de frequéncia escolar bruta, por sexo,

segundo os grupos de idade (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 2016.

Contudo, a maior diferenga percentual por sexo encontra-se no nivel superior
completo, especialmente entre as pessoas da faixa etaria mais jovem, de 25 a 44 anos
de idade, em que o percentual de homens que completou a graduacgao foi de 15,6%,
enquanto o de mulheres atingiu 21,5%, indicador 37,9% superior ao dos homens.

Na sequéncia, Figura 4 contendo a populagao de 25 anos ou mais de idade

com ensino superior completo, por sexo, segundo os grupos de idade.

Figura 4 — Populacéo de 25 anos ou mais de idade com ensino superior completo,

por sexo, segundo os grupos de idade
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Populacido de 25 anos ou mais de idade com
ensino superior completo, por sexo, segundo
os grupos de idade (%)
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Fonte: IBGE, Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua 2016.

Na mesma linha de pensamento, Maxwell (2008), afirma que ha uma relagao
de habilidades que os lideres potenciais demonstram que sao atreladas ao perfil

feminino, conforme mencionada a seguir.

Entre elas aparecem: Capacidade de adaptagao: ajustam-se rapidamente as
mudangas; discernimento: compreendem quais sdo as questbes mais
importantes; perspectiva: enxergam além do ponto em que estao;
comunicagao: interagem com as pessoas de todos os niveis da organizagao;
seguranca: confiam no que sdo, e ndo no cargo que ocupam; disposi¢cao para
servir: fazem o que for necessario; iniciativa: encontram maneiras criativas de
fazer as coisas acontecerem; maturidade: colocam a equipe em primeiro
lugar; persisténcia: mantém consisténcia em termos de carater e competéncia
a longo prazo e confiabilidade: sdo dignos de confianga naquilo que é mais
importante. (MAXWELL, 2008, p. 109).

A entrada da mulher na alta liderangca de muitas organizagbes ja traz
significativas mudangas e contribuicdes para um novo modelo de gestdo por
competéncia nas empresas. Para Carreira (2006), as mulheres trazem para o
ambiente de negdcios herangas do ambiente doméstico e, assim, melhoram a
capacidade de fazer multiplas tarefas simultaneamente e, ainda, prestar atencéo as
atitudes dos demais colaboradores.

Sendo assim, no mundo feminino, pode-se contar com o um alto potencial, que
busca constantemente o crescimento profissional e pessoal, novos desafios, e que
pode ser por si s6 uma marca de lideranga ou caracteristica de um estilo ainda a ser

desbravado.
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3.2 COMPETITIVIDADE NO MERCADO DE TRABALHO

Nesta secao estdo abordados os conceitos de competitividade e mercado de
trabalho.

3.2.1 Competitividade

Diante da grande abrangéncia, o conceito de competitividade pode ser
entendido de diversas maneiras e aplicado tanto na comparagao entre organizagoes
individuais quanto entre setores ou categorias internacionais.

Nesse sentido, Hitt (2002), destacam que: [...] a competitividade de um pais é
alcangada através do acumulo da competitividade estratégica de cada uma de suas
empresas na economia globalizada (HITT, 2002, p. 13).

Compactuando com essa opinido, Artto (1987), sustenta que: [...] a meta mais
importante para uma economia de mercado € que sua competitividade internacional
esteja ao menos ao nivel de competitividade de seus competidores (ARTTO 1987, p.
47).

Entretanto, j4 na visdo de Degen (1989), a competitividade esta diretamente
ligada a eficiéncia empresarial. Sendo assim o autor afirma que ela é a base do
sucesso ou fracasso de um negaocio onde ha livre concorréncia.

Aqueles com boa competitividade prosperam e se destacam dos seus
concorrentes, independente do seu potencial de lucro e crescimento. Competitividade
€ a correta adequacéo das atividades do negocio no seu microambiente (DEGEN,
1989, p.106-107).

Segundo Coutinho e Ferraz (2002), afirmam que de forma geral, a
competitividade pode ser definida, como a capacidade que um sistema possui em
atuar com sucesso em um dado contexto de negocios. Este sistema pode ser no setor
industrial, grupo de empresas ou uma empresa especifica.

Nesse sentido, os autores supracitados acima, descrevem o desempenho
competitivo de um sistema como sendo condicionado por trés conjuntos de fatores:

fatores sistémicos, fatores estruturais e fatores internos a empresa.
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Os fatores sistémicos sao externos ao ambiente da empresa. Entretanto,
podem afetar diretamente a configuragcdo dos fatores estruturais e a capacidade
competitiva da empresa. Entre eles, estdo os fatores:

a) macroecondmicos (taxa de cambio, oferta de crédito e taxas de juros);

b) politicos e institucionais (politicas tributarias e tarifarias, regras para compras
por parte do Estado e esquemas de suporte ao risco tecnolégico);

c) regulatérios (politicas de protecao a propriedade industrial, de preservagao
ambiental, de defesa da concorréncia e de protegao ao consumidor);

d) infraestrutura (disponibilidade, qualidade e custo da energia, transporte,
telecomunicagdes e servigos tecnoldgicos);

e) sociais (qualificagdo da méao de obra e legislagao trabalhista e de seguridade
social);

f) dimensao regional (distribuicdo espacial da produgéo);

g) internacionais (tendéncias em termos de comércio internacional, investimentos,
relagcbes com organismos internacionais, acordos internacionais e politicas de
comércio exterior) (COUTINHO E FERRAZ, 2002).

Os fatores estruturais referem-se ao setor no qual a empresa opera e sao
aqueles fatores que estido parcialmente sob sua influéncia. Incluem as caracteristicas:

a) gerais dos mercados consumidores (distribuicdo geografica, faixas de renda,
grau de sofisticagdo, acesso ao mercado externo e custos de comercializagao);

b) configurag&o geral da industria na qual a empresa atua (grau de concentragéao,
escalas de operacdo, qualidade dos insumos empregados, relacionamento
com fornecedores, clientes e concorrentes, grau de verticalizagdao e
diversificagao setorial, e condigbes da evolugao tecnoldgica);

c) modelo de concorréncia (o sistema fiscal-tributario, a regulamentagcdo das
praticas de importagao e exportacao, e a propriedade intelectual e dos meios
de produgao) (COUTINHO E FERRAZ, 2002).

Os fatores internos a empresa incluem tragos e condi¢gdes que estdo sob a
esfera de decisdo dos empresarios ou executivos. Incluem as competéncias e
recursos acumulados ao longo do tempo pela empresa, e que podem constituir algum
tipo de vantagem competitiva ou comparativa em relagao aos seus competidores. Tais

como:
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a) o dominio de uma certa tecnologia, a propriedade ou controle de certa
capacidade de produgéo, a competéncia mercadolégica e operacional de seus
recursos humanos, a capacidade de atender os requisitos de qualidade e os
desejos dos clientes e a articulagdo bem-sucedida de toda a cadeia de valores.

b) a competéncia em gestéo, ou seja, a capacidade dos gestores de orquestrar
de forma eficiente e eficaz todos os recursos, distinguindo-se dos concorrentes
e gerando valor. (COUTINHO E FERRAZ, 2002).

Sendo assim, na sequéncia a Figura 5, contendo os trés fatores determinantes

da competitividade.

Figura 5 - Fatores determinantes da competitividade

Fatores sistémicos

Fatores internos Macroecondmicos

a empresa Fatores estruturais Pﬂiitil:ﬂ—ﬂ:‘.hluc]unaig
Estratégia e gestao Mercados Reguiaiorios
Capacitacdo produtiva e Configuracao da indistria |”“§'?5thlLFEI'5
tecnologica Concorréncia Sociais

Caracteristicas regionais
Condicoes internacionats

Recursos humanos

Fonte: Coutinho e Ferraz (2002, p. 19)

Ao encontro destas definigbes mencionadas acima, a competicdo € o
termdmetro para as adaptagdes das atividades de uma empresa em relagdo ao seu
nicho de mercado. Uma das estratégias utilizadas pelas empresas para serem
competitivas € a diferenciacdo de seus produtos e/ou servigos.

A gestdo da qualidade auxilia no processo de competitividade a partir do
momento que oferece ao mercado produtos livres de defeitos, entregas rapidas, isto
associado aos programas operacionais que passam a contribuir plenamente para
atender seus consumidores.

O modelo de gestao da qualidade procura atender prontamente aos requisitos

da competitividade através da colocagao de novos produtos e servigos, necessidade
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de oferecer produtos e servigos com alta qualidade a custos relativamente baixos que

os tornem competitivos, capacidade rapida de inovagao, dentre outras.

3.2.2 Mercado de trabalho

Mercado de trabalho € um termo que se refere as formas existentes de trabalho,
sendo remunerados de alguma forma, seja trabalho manual ou intelectual. As pessoas
vendem sua for¢a de trabalho por um salario, que pode ser em dinheiro, moradia,
bonificagao, ou outra forma de recompensa pelo trabalho exercido (SILVA, 2014).

Para Carvalho (2008), o mercado de trabalho refere-se as ofertas de trabalho
ou emprego oferecidas pelas organizagdes, em determinada época ou lugar, e pode
sofrer instabilidade decorrente do numero de empresas existentes em certa regido.
Sua demanda, o que gera disponibilidade de vagas e, portanto, oportunidades de
emprego.

No mesmo sentido, Banov (2012) reforga que o mercado de trabalho nada mais
€ do que as vagas de emprego oferecidas pelas empresas e a oferta e procura das
mesmas que esta refletido nos critérios de selegao de pessoal dentro do sistema de
recursos humanos das empresas.

Carvalho (2008), complementa que os termos de oferta e procura estao ainda
relacionados com os segmentos do mercado, como por exemplo, por setores de
atividades, por tamanho, por origem ou ainda, por localidades. Diante disso, pode-se
dizer que o mercado de trabalho passa por trés situagdes: oferta maior do que a
procura, oferta menor do que a procura e oferta igual a procura.

De acordo com esta afirmativa, pode-se dizer que quando ha oferta maior do
que a procura, ha excesso de ofertas de emprego pelas empresas e escassez de
candidatos.

Nesse caso, as organizagdes acabam investindo mais em recrutamento, os
critérios de selegdo se tornam mais flexiveis, investem mais em treinamento para
compensar a inadequacao dos candidatos, os salarios sdo mais altos para atrair mais
candidatos, sem mencionar na concorréncia entre as empresas na disputa pelos
mesmos candidatos. (Carvalho 2008).

Ja para os candidatos, esta situagao representa mais oportunidades de
trabalho, podem escolher onde trabalhar, passam a fazer reivindicagées de aumento
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de salario na empresa em que atuam e se ndo estiverem satisfeitos, € o momento de
procurar um novo emprego.

Ja na situagdao em que a oferta € menor do que a procura, ocorre o inverso da
situagao anterior. Ha excesso de candidatos e escassez de ofertas de emprego, as
organizagdes fazem baixos investimentos em recrutamento e treinamento, a selegéo
de pessoas é mais rigorosa, o0s salarios também tendem a ser menores e a
competitividade entre as empresas € inexistente. (CARVALHO, 2008).

Porém, para os candidatos, a concorréncia aumenta devido a disputa por uma
mesma vaga de emprego, chegam a candidatar-se para cargos inferiores as suas
qualificacdes profissionais e aceitando salarios menores.

Na percepcgao de Banov (2012), o ponto de equilibrio da situagdo de mercado
se da quando a oferta € equivalente a procura de emprego. Contudo este € o cenario
ideal, mas o mais dificil de ser alcangado.

Neste sentido, sabe-se que a competitividade e o crescimento pessoal sdo os
fatores motivadores para que o individuo procure qualificagdo e conhecimento. Caldas
(2017) destaca que o sucesso de uma organizagédo, esta diretamente ligado a
qualificagao de seus funcionarios. Ja a falta de qualificagdo colabora negativamente
para o sucesso da empresa.

Marras (2010), reforca que mediante esse conceito, os trabalhadores
obrigaram-se a compreender que o compromisso de sua capacitagao profissional vem
sendo um diferencial unico e exclusividade do seu perfil, e ndo mais da empresa na
qual faz parte. Com base nisso, cada individuo que deseja entrar no mercado de
trabalho devera entender que, para obter destaque, se faz necessario ser melhor que
os demais que estejam requerendo um trabalho formal.

Almeida (2009) complementa que as relagdes de trabalho entre a organizagéo
e empregado também passaram por muitas mudancgas. No passado, os profissionais
permaneciam na mesma empresa durante toda sua vida profissional. Hoje esta
realidade é diferente, pois uma grande parcela dos profissionais muda de organizagao
com maior frequéncia. Assim, aumenta a demanda das empresas por adotarem
trabalhadores temporarios.

Neste sentido, o termo trabalho é preferido ao de emprego, pois neste termo
ha uma inclusdo dos profissionais autbnomos que proporcionam seus Servigos

diretamente ao mercado e ainda podem ser contratados pelas empresas como
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prestadores de servicos ou consultores. Essa disparidade das modalidades de
contratagdo que atualmente as empresas necessitam gerenciar exige uma maior
flexibilidade da legislagao trabalhista, a que muitos criticam por ter levado a uma
precarizacao do trabalho. (ALMEIDA, 2009).

Na mesma percepgao Lacombe (2011), complementa que a terceirizagao é
apenas uma das formas de trabalho, cuja disposicdo deve se acentuar no futuro
préximo. O emprego com vinculo empregaticio e a composigao vertical das atividades
tem tendéncia a diminuir em fungdo dos altos custos que esta modalidade gera. O
trabalho sera cada vez mais realizado por empresas terceirizadas, por profissionais
autdbnomos que atuam dentro da empresa ou até mesmo, em sua propria residéncia,
entre tantas outras alternativas.

Sendo assim, com base nas teorias dos autores relacionados acima, para se
atuar com destreza neste ambito profissional, que esta cada vez mais competitivo, se
faz necessarios estar preparado, qualificado e disposto a se adaptar as constantes

mudanca do mercado que o cenario atual esta proporcionado.

3.3 EVOLUCAO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

A seguir serdo descritos um breve historico com 0s principais marcos da
evolugdo da mulher no mercado de trabalho. Além disso sera tragada uma linha do

tempo com as principais conquistas da mulher brasileira.

3.3.1 Mulher no mercado de trabalho: breve histérico e marcos importantes

A Segunda Guerra Mundial foi o ponto de partida para a evolugao da mulher.
Pois, elas aliaram sua funcao de dona de casa e cuidadora dos filhos a de mulher
independente que trabalha para o sustento de sua familia. Isso se deu em funcgéo de
que os homens, que eram os provedores de seus lares estavam lutando em defesa
de sua patria.

Diante deste fato histérico, Kuhner (1977), afirma que houve a consolidagao do
sistema capitalista. Por consequéncia, houveram varias mudancgas na dinamica do

trabalho feminino. Um intenso crescimento da maquinaria e um acelerado
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desenvolvimento tecnoldgico fizeram com que grande parte da méo de obra feminina
fosse transferida para as fabricas.

No entanto, também enfatiza que tinham com uma carga horaria de até 18
horas por dia, e um salario inferior ao do homem. Contudo, mesmo sendo vitimas de
preconceito e discriminagdo as mulheres passaram a lutar, em busca de um espaco
no mercado de trabalho e pela igualdade diante dos homens.

Conforme Tonani (2011), no passado, uma mulher inserida no mercado de
trabalho era algo dificil de ser visto. Em qualquer ficha cadastral que tivesse a
presenca feminina, localizava-se no campo “profissdo” a descricdo “do lar” ou
“‘doméstica ”.

Cohen (2009), explica que somente em 1943, surgiram as primeiras normas
brasileiras de protecao ao trabalho da mulher, descritas na Consolidacédo das Leis do
Trabalho (CLT). Contudo, atribuiam restrigcbes as atividades extraordinarias, noturnas,
insalubres e perigosas.

Tonani (2011), destaca ainda que naquela época, toda mulher era vista como
rainha do lar, e as organizagdes sociais tinham como composigao familiar o homem
como o unico provedor. A mulher tinha o papel de cuidar da casa, do marido e dos
filhos, ndo havia um trabalho para o qual ele saisse de casa como o0 homem, apenas
ficava em casa, exercendo atividades rotineiras.

Em funcéo disso, surgia a escassez de mao de obra qualificada e a importancia
da mistura de géneros no comando de uma organizagdo, as mulheres foram
aproveitando e ganhando cada vez mais espago dentro desse mercado tao
competitivo.

Coutinho (2011), afirma que:

[...] foi somente no inicio do Século XX contudo, que as mulheres brasileiras
das camadas médias comegaram a atuar nas empresas, preenchendo
fungdes de apoio (secretarias, por exemplo) enquanto aguardavam e/ou se
preparavam para o casamento, ainda que algumas permanecessem no
trabalho mesmo depois de casadas, especialmente antes do nascimento dos
filhos, para aumentar a renda familiar. Pouco a pouco, a despeito da
permanéncia da segregagcdo a que sempre foram submetidas na esfera
publica, elas foram abrindo espago e galgando posi¢cdes cada vez mais
elevadas nessas empresas. Atualmente, apds anos de exclusédo aberta das
posicdes de poder e autoridade, ja encontramos, no pais, mulheres ocupando
posicoes de destaque, ainda que a exclusdo persista, mesmo que, na maioria
das vezes, de forma velada. (COUTINHO, 2011, p.62).
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“A luta da mulher por melhores condi¢cbes de trabalho e por sociedades mais
justas e igualitarias é antiga e contou com a participagdo de grandes personagens
femininas ao longo da histéria” (COHEN, 2009, p. 161).

Para Cohen:

Companheira do homem nas lides do campo, comerciante ou médica no Egito
antigo, relegada a um segundo plano entre os judeus e mantida em clausura
pelo ateniense, ela assumiu posigao de destaque pela primeira vez durante o
Renascimento, ao ser associada a Ciéncia por meio da figura das “preciosas”,
das “sabias” ou das “enciclopédias” e reconhecida pelas suas habilidades
manuais, notadamente na producdo da seda de Mildo e dos veludos de
Florenga. (COHEN, 2009, p. 161).

“As mulheres tampouco era facultado aprender a ler. Quando aprendiam algo,
era nas escolas administradas pela Igreja que desenvolviam habilidades manuais e
domésticas”. (COHEN, 2009, p. 165).

Na vis&o de Sina (2005), muitas foram as mudancgas do século XX, resultando
em uma mudang¢a no modo de ver o mundo. Sendo essenciais para quebra dos
paradigmas, acerca da “Tal fragilidade feminina”. Mesmo a histéria estando farta de
exemplos contrariando essa visdo, e mencionando que ainda persista o preconceito.
Mesmo assim, apesar da oposi¢cdo das corporacdées em abrir espago para as
mulheres, elas conquistaram o seu ingresso a custa de muito esforgo.

Sina (2005), reforga ainda, que primeiro as mulheres tiveram que atuar nos
batalhdes da base, linhas de producdo e depois foram subindo lentamente na linha
hierarquica em uma trajetéria aparentemente feita ao contrario. Isso gerou um conflito
que, em determinado momento, elas ndo teriam que abandonar seus trabalhos para
dedicar-se apenas a familia. Como se os homens nao tivessem familia, e também nao
tivessem que cuidar dela de maneira mais presente.

Para Castells (1999), foi a inser¢do da mulher no mercado de trabalho que
modificou tanto o mercado como também a familia. Ele se refere ao crescimento da
economia, onde evidenciam-se as oportunidades de educagdo; as mudancas
tecnolégicas, estando a gravidez, a reproducao da espécie; o desenvolvimento do
movimento feminista com busca por direitos e, por ultimo, a difusdo das ideias de

forma rapida numa cultura globalizada.
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Na visdo de Tonani (2011), um dos pontos principais que contribuiram para a
evolugdo feminina foi o surgimento dos novos formatos familiares. Onde a figura
masculina antes era vista como o unico provedor e a feminina como responsavel
somente pela conducao do lar e da criagao dos filhos. Com estas mudancas, os lares
passaram a ser chefiados por mulheres, casais comegaram a dividir compromissos e
responsabilidades. Como consequéncia, a mulher se tornou cada vez mais
participativa tanto na economia como na sociedade.

Ja na viséo de Sina (2005), ele destaca que foi o direito ao voto, a consolidacao
de um marco no qual, as mulheres que defendiam os direitos femininos, obtiveram
sua maior conquista. Foi uma luta que atravessou séculos, ndo obstante a forte
presenca feminina nas esferas do poder.

Para reforgar esta tese Cohen (2009), explana que o principal objetivo do voto
era entdo, incentivar e zelar pela participacdo feminina na vida social, econbmica e
politica de todas as nacoes.

A trajetéria da mulher sofreu varias transformagdes, pois no passado sua
educacao era baseada na funcdo maternal, de cuidar da casa, marido e filhos, aos
poucos foram conquistando o direito de estudar, de trabalhar e hoje sdo em maioria
nas escolas e universidades. Essas conquistas mostram que a contribuicdo da mulher

para a sociedade esta sendo importante para o desenvolvimento desta.

3.3.2 Linha do tempo: as conquistas femininas no Brasil

Ndo ha como saber ao certo aonde e quando o feminismo comegou
considerando que o conjunto de lutas coletivamente organizadas das mulheres na
reivindicagado por liberdade, autonomia e por direitos fazem parte disso (NASSIF,
2015).

De acordo com Nassif (2015), pode-se relacionar uma lista com os principais

pontos da historia do movimento feminista e das lutas mulheres no Brasil:

1832 — O livro Direitos das mulheres e injustica dos homens, escrito por Nisia Floresta
e considerada a obra fundadora do feminismo brasileiro, € publicado no Brasil;

1879 — Mulheres ganham acesso ao ensino superior no Brasil,
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1928 — Alzira Soriano de Souza € eleita a primeira prefeita da histéria do Brasil, no
municipio de Lajes, no Rio Grande do Norte - RN;
1932 — O voto feminino é regulamentado no Brasil, mas apenas para as casadas com
autorizacdo e para as solteiras e viuvas com renda propria. Dois anos depois,
acabaram as restrigdes;
1962 — Passou a valer o Estatuto da Mulher Casada, que garantia a elas o direito de
trabalhar sem precisar de autorizagao, além do acesso as herangas e de ter guarda
de filhos, caso fosse separada;
1977 — E criada no Brasil a lei que permite o divércio;
1982 — O Brasil tem a primeira ministra: Esther de Figueiredo Ferraz ocupou o
Ministério da Educacao;
1995 — E criada a lei federal que sugeria que 20% dos candidatos dos partidos
deveriam ser mulheres. Em 1997, a porcentagem subiu para 30%. S6 em 2009,
tornou-se obrigatoria;
2003 — Criacado da Secretaria de Politicas para as Mulheres: espaco institucional
dedicado a promog¢ao da igualdade de género e articulagao politicas para as mulheres
no ambito federal;
2006 — Lei Maria da Penha é sancionada para proteger as mulheres da violéncia;
2009 — Criacao da Lei n° 12.015, em que o estupro passa a representar, no Codigo
Penal brasileiro, crime contra a dignidade e a liberdade sexual, que consiste no ato de
“constranger alguém, mediante violéncia ou grave ameaca, a ter conjungao carnal ou
a praticar ou permitir que com ele se pratique outro ato libidinoso”;
2010 — Eleita a primeira presidente mulher no Brasil: Dilma Rousseff;
2015 — A Lei do Feminicidio tipifica o assassinato de mulher motivado pela condigao
de sexo, enquadrado como crime hediondo.

Desta forma, fica evidente que com o passar dos anos, foram grandiosas e

significativas a evolugao da mulher dentro da sociedade brasileira.

3.3.3 Tendéncias para a mulher no mercado de trabalho

Evans (2001, p.37) afirma que “para onde quer que nos voltemos, percebemos

a mudanga. Tecnologias mudam, teorias mudam, pessoas mudam, valores mudam,
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estruturas organizacionais mudam”. De fato, € comum dizer, que atualmente nossa
unica certeza € a mudanca.

As mudancgas tecnoldgicas fazem com que as empresas busquem, cada vez
mais, por profissionais capacitados e dispostos a enfrentar as diversidades e os
desafios mercadologicos, capazes de agregar conhecimentos e trabalhar em equipe.
As empresas querem profissionais transparentes, éticos, sociaveis, adaptaveis,
comprometidos, e que, se dediquem ao que fazem. (EVANS, 2001).

Para ser contratado ndo basta apenas cumprir os requisitos técnicos, sao

necessarias algumas caracteristicas apontadas por Maerker (1999):

Comunicacgao: profissional que sabe exprimir ideias;

Flexibilidade: adapta-se as mudancgas e as encara como oportunidades;
Cumprimento de objetivos: estabelece e se compromete com os objetivos;
Inovagao: apresente novas ideias;

Gerenciamento de tempo: define prioridades. (MAERKER (1999, p.31)

Essas caracteristicas vao ao encontro do que pensa Frankel (2007), que afirma
que as qualidades listadas s&o idénticas aos comportamentos que as mulheres
apresentam devido a seu papel social, maternal, dedicado e conciliador. Por isso,
esses fatores levam a autora a afirmar que a lideranga é uma arte feminina e estara
cada vez mais evidente.

Neste sentido, para Frabasil (2018), alguns trabalhos serdo substituidos por
robds, e outros surgirdo, porém, a transicdo ndo sera simples. Esse futuro também
traz surpresas, pois havera valorizagdo de profissbes que hoje s&o ocupadas
prioritariamente por mulheres. Isso se deu por serem atividades que os homens n&o
queriam fazer e por isso foram condicionadas ao perfil feminino.

Neste sentido, a autora afirma que se tratam de fungdes que nao traziam boa
remuneracgao e assim, os homens nao queriam desempenhar. Com essas mudancgas,
esses servigos de primeira linha, como advogados, economistas, analista de banco,
serdo no futuro, as primeiras a serem substituidas pelas maquinas e até entao, eram
trabalhos que tinham bons retorno financeiros além do status que proporcionavam.

Frabasil (2018), acredita que a flexibilidade no trabalho tera ascenséo, pois é
caracteristica das novas geragoes. Além disso, essa nova geragao necessita de um

propdsito e ndo mais apenas estabilidade e boa remuneracgao.
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O modelo atual de trabalho, com 8 ou 9 horas diarias esta desatualizado.
Flexibilidade esta diretamente ligada com as caracteristicas das novas geragdes. A
tecnologia entra como facilitadora, pois €& possivel ter um espaco de trabalho
automatizado, fazer reunides remotas com pessoas do outro lado do mundo.
(FRABASIL, 2018).

Schneider (2019), complementa que as universidades desenvolvidas, que
estudam o comportamento humano em geral, afirmam que as habilidades do
profissional do futuro ndo serdo as habilidades técnicas, e sim as
comportamentais. Uma vez que com a inteligéncia artificial os robds podem aprender
qualquer habilidade técnica, porém nao tao cedo a comportamental.

Em suma, para se sobressair no mercado o profissional precisara aprender
como pensar e ndo o que pensar. O que é contrario a muitas escolas e a maneira
como a educacéao é passada. Hoje o ensino e as hierarquias enfatizam as regras, ou
seja, o que pensar, o que fazer, seguindo determinados padrdes que, diante de um
contexto industrial passado, fazia sentido. (SCHNEIDER, 2019).

A autora enfatiza ainda que as mudancas séo rapidas e o que foi compreendido
hoje pode ndo ser mais util amanh&. Nada mais sera eterno, estatico, todos os dias
sera preciso se reinventar. Por isso que € necessario, primeiro, desenvolver
habilidades de consciéncia e emocionais.

Para Fleury (2013), habilidades comportamentais sao elementos que
caracterizar o perfil da mulher. Sendo assim a capacidade de se adaptar as mudancas
que virdo € uma das tendéncias para o futuro.

De acordo com Schwab (2019 apud SCHNEIDER, 2019), fundador do Word
Economic Forum (WEF), complementa afirmando que a humanidade esta
ingressando na Quarta Revolugdo Industrial, uma nova era em que a unido de
tecnologias digitais, fisicas e biolégicas modificara drasticamente ndo apenas o modo
de viver, mas o modo de trabalhar.

Desta forma, Schwab (2019 apud SCHNEIDER, 2019) conversou e questionou
diversos especialistas em recursos humanos e em gestdo estratégica das maiores
empresas do mundo. Eles chegaram a conclusdo que as habilidades necessarias

serao:

a) Resolugao de problemas complexos;
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Pensamento critico;

Criatividade;

Lideranga e gestao de pessoas;
Trabalho em equipe;

f) Inteligéncia emocional;

g) Julgamento e tomada de decisbes;
h) Orientagao a servigos;
Negociagéo;

Flexibilidade cognitiva.

Schneider (2019), finaliza afirmando que as pessoas confundem inteligéncia
com consciéncia. Inteligéncia é a capacidade de solucionar problemas e consciéncia
a capacidade de sentir. E necessario aprender a lidar com as emogdes. O profissional
do futuro vai continuar desenvolvendo as habilidades externas, mas se nao priorizar
o desenvolvimento das habilidades internas, as chances de n&o alcancgar o éxito serao
provaveis.

Sendo assim Silveira e Gouvéa (2008), contribuem mencionado que a mulher
tem em sua esséncia um envolvimento maior com pessoas tanto na sociedade como
nas empresas. Tomam sua decisido focadas no equilibrio, no bem estar comum, o que

vai ao encontro das caracteristicas vista como tendéncias para o profissional do futuro.

3.4 COMPETENCIAS DO PERFIL FEMININO

No ambito das competéncias do perfil feminino, € importante entender acerca
do que sdo competéncias por si s6 para posteriormente escrever sobre o perfil

feminino.
3.4.1 Competéncias
Segundo o dicionario da lingua portuguesa, o termo competéncia significa a

“Capacidade decorrente de profundo conhecimento que alguém tem sobre um

determinado assunto”.
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“‘Competéncia, vem do latim competentia, e significa a qualidade de quem é
capaz de apreciar e resolver certo assunto, fazer determinada coisa, capacidade,
habilidade, aptidao e idoneidade” (FERREIRA, 1995, p. 353).

A partir deste conceito, pode-se dizer que competéncia € a capacidade de usar
nossas inteligéncias, nossos pensamentos, memdaria e outros recursos mentais para
realizar com eficiéncia uma tarefa desejada.

Para reforgar esta tese, Brasil (1999), afirma que:

Competéncias sdo as modalidades estruturais da inteligéncia, ou melhor,
acdes e operagoes que utilizamos para estabelecer relagbes com e entre
objetos, situagbes, fendmenos e pessoas que desejamos conhecer. As
habilidades decorrem das competéncias adquiridas e referem-se ao plano
imediato do 'saber fazer'. (BRASIL, 1999, p. 7).

Na visdo de Zarifian (2001), a competéncia é um entendimento pratico de
situacbes que se apoia em conhecimentos adquiridos e que sao transformados na
medida em que aumenta a diversidade das situag¢des. No caso refere-se a avaliar uma
situacado pratica e mobilizar o conhecimento, a teoria nesse aspecto. Porém, ha
necessidade de conhecimentos prévios para essa mobilizag&do e utilizagao por parte
dos individuos. Ele destaca que a competéncia ndo veio com intengdo de causar a
anulagao da qualificagao, mas sim, ajudar a ampliar o seu significado.

A competéncia é a faculdade de mobilizagdo de um conjunto de recursos
cognitivos como saberes, habilidades e informagdes para solucionar com pertinéncia
e eficacia uma série de situacgdes. (Perrenoud, 1999).

Na visdo de Rabaglio (2001), as competéncias do CHA, podem garantir um
diferencial competitivo, tanto para homens como para mulheres.

A seguir, Figura 6, contendo as competéncias CHA:
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Figura 6 - Competéncia CHA

Competéncias Definigao

C — Saber Conhecimento Conhecimentos técnicos, escolaridade, cursos e
especializacbes, etc.

H — Saber fazer Habilidades Experiéncia nos conhecimentos técnicos, ter
colocado em pratica o saber.

A — Querer fazer Atitude Ter atitudes compativeis para atingir eficacia em
relacio aos conhecimentos e habilidades
adguiridos ou a ser adquiridos.

Fonte: Rabaglio (2001, p.6)

Para Borba et al (2011), as competéncias seriam um conjunto destes trés

elementos:

a) Conhecimento = Saber. O conhecer nao definitivo, ou seja, € uma busca
constante em aprender, reaprender e sempre buscar aumentar o
conhecimento.

b) Habilidade = Saber fazer. Usar o conhecimento para resolver problemas e ter
criatividade para resolver ndo s6 problemas, mas para criar novas ideias.

c) Atitude = Competéncia = Saber fazer acontecer. E obter bons ou excelentes

resultados do que foi feito com conhecimento e habilidade.

O conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes formam as competéncias,
ou seja, as caracteristicas, 0 que a pessoa aprendeu e ainda ira aprender, a busca
dos resultados pessoais e da organizagao unificados e tudo aquilo que se tem como
postura para realizagcédo de todas as tarefas.

O autor Zarifian (2001), destaca que a competéncia profissional é a combinagao
de conhecer, saber fazer, além das experiéncias e comportamentos que se inserem
em um contexto.

Zarifian (2001), destaca ainda que competéncia € fazer bem o que esta
proposto e nos comprometemos a realizar, € o ato de tomar iniciativa e se
responsabilizar diante de situagbes profissionais, utilizando a inteligéncia apoiada ao
conhecimento e o compartihamento de desafios, ou seja, a divisdo de

responsabilidades.
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Enfim, esse novo perfil de competéncia profissional € composto pelo
conhecimento, habilidades e atitudes que se resume ao querer fazer do profissional,

ou seja, € ainiciativa e vontade do individuo em realizar algo (BRITO, 2005).

3.4.2 Competéncias femininas

Resende (2000) informa que as organizagdes estdo requerendo pessoas
multifuncionais ou polivalentes, pois o ser humano tem a capacidade de ser versatil e
participativo.

Na teoria de Fleury (2013), os elementos considerados para caracterizar o

gerenciamento feminino sao:

a) organizagao (o ambiente e o trabalho sdo mais organizados);

b) competéncia (a mulher € mais comprometida e chegou onde esta pela sua
capacidade);

c) compreensao (enxerga a pessoa como um todo e ndo apenas como
profissional);

d) flexibilidade (capacidade de se adaptar de se adapta as mudangas);

e) multiprocessamento de informagdes - (capacidade de faze mais de uma

atividade ao mesmo tempo);

Cappelle et al. (2007), argumentam que a multiplicidade de papéis € uma
caracteristica do universo feminino, pois elas tém aptiddes para pensar e fazer
diversas coisas simultaneamente, dai encontrarem o meio termo entre trabalho e
familia.

Faria et. al (2008) retratam que as caracteristicas femininas séo imprescindiveis
na maneira de gerenciamento, mesmo sabendo que existirdo mulheres sem essas
peculiaridades e homens apresentando-as.

O autor afirma também que nova postura feminina faz com que as mulheres
assumam compromissos financeiros e em determinados casos sdo a principal
provedora da renda familiar.

A Figura 7, retrata algumas peculiaridades da personalidade feminina e os

autores que a confirmam.



Figura 7 - Caracteristicas da personalidade feminina

Caracteristicas

Autor

Intuigéo

Sensibilidade

Compreensio

Espirito de grupo

Estilo cooperativo

Disposicdo de dividir decisbes

Estimula a participacao

Compartilha poder

Compartilha informacao

Capacidade de administrar a adversidade

Habilidade de relacionamento mais desenvolvida

Flexibilidade quanto aos horarios

Estimula, valoriza e encoraja os outros

Necessidade de conciliar situacfes de conflito

Maior compet&ncia comunicativa

D& importancia ao relacionamento interpessoal

lUso de motivagio e persuasio em vez de ordem e controle

GOMES, A. F. (2005)

Maior habilidade de improvisagio

Concentram-se no empowerment

Entendem e desenvolvem relacionamentos com mais facilidade

Dinamicas

Mais criativas

Ousadas

Inovadoras

PETERS, T. (2004)

Emocio

Colaboracéo

Capacidade de persuasao

Simplicidade

Desejo de realizacio

Senso de responsabilidade

Sendo de julgamento

COSTA & NEVES
(1997)

Fonte: Faria et al. (2009 p. 5)
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Renesch (2003) destacou certas caracteristicas que seriam a composigao do

esteredtipo de lideranga feminina:

a) Harmonia — se os homens sdo donos do “hemisfério esquerdo”, as mulheres

cabe o “hemisfério direito”. Isso implica uma capacidade de ver o todo, aplicar

a criatividade, raciocinar pela intui¢cdo, entre outros.

b) Delicadeza — mulheres foram educadas para serem gentis e delicadas.

c) Cooperagdo — as mulheres foram criadas para “ajudar” na casa. Nas

brincadeiras de infancia cada uma tinha a sua vez. A menina boazinha era a

que “ajudava a mamae”.
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d) PO&r o grupo em primeiro lugar — as meninas sempre eram encorajadas a fazer-
se queridas, por tantos quanto possivel. O objetivo era ser a mais popular... se
pensava em si mesmo era tida como “egoista”. Se demonstrava prazer em
“‘ganhar” recebia o rotulo de “exibida”.

e) Maternalismo — fazer o papel de mamae para as bonecas dizia o quanto era
importante ser maternal. Tomar conta de criangas pequenas era, com

frequéncia, a primeira experiéncia profissional.

Dando sequéncia ao seu ponto de vista Renesch (2003), afirma que
tradicionalmente, a preferéncia pelo estilo de lideranca, sempre recaiu sobre as
caracteristicas masculinas. Essas caracteristicas em geral, até entdo as mulheres
bem-sucedidas tém estudado e copiado. Mas, o novo debate gira em torno de dois
pressupostos: um reforcando que as mulheres enquanto grupo tém um estilo de
liderancga diferente; e, o outro, enfatizando que esse estilo € melhor. Isso significa que
as mulheres, pela sua prépria natureza, merecem nao apenas um tratamento e uma
representatividade iguais as dos homens, mas sim, pela propria natureza, um
tratamento superior.

Para concluir seu pensamento, o autor cita ainda que os homens sdo mais
autoritarios e transacionais e as mulheres sdo mais transformacionais. Os homens
usam mais o poder da posicdo e as mulheres apoiam-se em suas habilidades
interpessoais.

Assim, se os homens sdo melhores em inovacédo e manipulagao de materiais,
as mulheres se destacam em promover a unidao e a cooperacgao, afinal, um nao é
superior ao outro. A proposicdo de um modelo feminino ou masculino é algo em
construgdo. (FLEURY, 2013)

“O que se percebe mesmo que caminhando a passos largos, € que ainda falta
consenso de que homens e mulheres tém suas proprias competéncias que os tornam
habilidosos em sua forma particular de liderar”. (TONANI, 2011, p. 11).

Nesse sentido, a Figura 8, mostra as principais diferengas entre o perfil feminino

e o perfil masculino
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Figura 8 - Perfil feminino x masculino

Homens Mulheres
Logicos Intuitivas
Racionais Emocionais
Agressivos Déceis
Competitivos Cooperativas
Independentes Educadoras

Fonte: Faria et al., (2009, p. 15)

Normalmente a mulher adota estratégias que repercutem positivamente a
organizagéao, exigem o amplo envolvimento das pessoas dentro da empresa, avaliam
o custo beneficio de suas decisdes e normalmente tomam decisdes equilibradas
(SILVEIRA e GOUVEA, 2008).

Na percepc¢ao de Silveira e Gouvéa, as mulheres adotam um planejamento que

repercutem positivamente na organizagéao, pois:

(...) permitiu constatar que as estratégias adotadas pelas mulheres tém
influéncia direta no desempenho das organizagées. Para as mulheres, é
muito importante o amplo envolvimento das pessoas na empresa. As
mulheres valorizam as relagbes com os colaboradores da organizagao,
especialmente, se estas pessoas sdo do circulo familiar. As mulheres
possuem consciéncia dos custos e beneficios do crescimento de suas
empresas e buscam tomar decisdes equilibradas. (SILVEIRA E GOUVEA
2008, p. 127).

Lindo et al. (2007), afirma que a realizagdo pessoal € o que faz com que as
mulheres persistam com seus ideais, e consequentemente tenham um indice tao
proveitoso do tempo de experiéncia no cargo.

Assim, quando ocupam cargos mais elevados na hierarquia organizacional a
conciliacdo de vida pessoal e profissional se torna mais dificil, pois como sua
responsabilidade € maior e demanda mais tempo e dedicagdo ao trabalho, com isso,
elas tém que criar novas estratégias para haver essa conciliagao.

Cappelle (2007), afirma que para as mulheres as conquistas comprovam
dedicacido, mas também necessidade.

De acordo com Probst (2003) e Tanure et al. (2006), as mulheres sofrem mais
estresse devido ao acumulo de trabalho, pois as pressdes sao muitas dentro e fora

dele, ja que elas se dedicam tanto ou mais ao trabalho que os homens.
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Além disso, ao voltar para casa também se dedicam igualmente ao lar, no
contexto familiar praticamente € ela a unica responsavel pela gestao da casa (filhos,
empregados, finangas etc.), muito embora, esse papel venha sendo atribuido também
aos homens que vao assumindo determinadas tarefas ainda muito timidamente.

Franca (2008) relata que o saber conciliar os diferentes papéis exercidos por
essas mulheres é que € o principal desafio. E que esse equilibrio ndo pode ser
alcangado por apenas um gerente e sim, através de parcerias entre gerentes e
funcionarios.

Schwartz (2001), menciona que a mulher e as empresas possuem a liberdade
de escolhas. Ela pode ter a liberdade para escolher a carreira, a familia ou a
combinagao das duas. E as empresas que as aceitam tém o acesso as mulheres
possivelmente mais talentosas.

A partir do momento em que o ser humano e as organizagdes passarem a
valorizar os outros, reconhecendo as igualdades e respeitando as diferengas, as
discriminagdes, em especial as de género, cedendo lugar a complementaridade e,
engajando-se profissionalmente, o que ira valer sera o talento, a habilidade, a
competéncia e a qualificagdo. S6 assim havera um maior crescimento pessoal e

organizacional, favorecendo ambos os lados.

3.5 OS MAIORES DESAFIOS PROFISSIONAIS DAS MULHERES

A seguir sera descrito sobre o fator preconceito, a maternidade e os principais

desafios que a mulher encontra.

3.5.1 Fatores de Preconceito

A cultura da supremacia masculina ainda discrimina muito as mulheres. Na
atualidade elas enfrentam diversos desafios para conseguir supera-los.

Ao encontro desta afirmacgao, nao é exagero dizer que:

O machismo e o preconceito contra a mulher ainda sao os principais motivos
que atrapalham o empoderamento do sexo feminino nas empresas. Pesquisa
do Data Popular aponta que 78% dos homens avaliam como normal a mulher
para de trabalhar para cuidar da familia. Por outro lado, 54% do publico
masculino sente vergonha de outra pessoa do mesmo sexo que deixa o
mercado formal para cuidar dos filhos e do lar. (TEMOTEO, 2013, p. 21).
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Ainda existem homens que se dizem constrangidos quando uma mulher esta
na lideranca. Mas essa mentalidade precisa mudar, inclusive, quanto as diferencas
salariais, pois ndo ha justificativa para disparidades existentes. (TEMOTEO, 2013).

Conforme Temoteo (2013), o machismo e o preconceito s&o os motivos
principais que dificultam o poder do sexo feminino dentro das empresas. Outro grande
problema sao alguns homens que dizem ficarem constrangidos quando sao liderados
por mulheres.

Temoteo (2013) ressalta que as mulheres sdo sensiveis e dodceis, porém,
também muito firmes e determinadas quando as circunstancias exigem tal postura. A
flexibilidade e a capacidade de adaptagdo em tempos dificeis sdo as maiores
caracteristicas do perfil feminino de lider.

Para, Rodrigues e Silva:

As mulheres tém que provar diariamente que sdo tdo competentes e
qualificadas quanto os homens para conseguirem manter-se em suas
fungdes, submetendo-se até mesmo, em algumas vezes, a assumir posturas
tidas como “masculinas” para firmar-se em suas posi¢oes. Essa briga por
direitos iguais € equivocada para a mulher hoje. Na verdade, a luta deve ser
pela igualdade de direitos civis e sociais e pela valorizagao financeira e moral
da capacidade feminina no desenvolvimento em toda a sociedade, nos mais
diferentes aspectos. (2015, p. 4).

Fonseca (2013) se posiciona afirmando que algumas caracteristicas do
universo feminino como: impulso para acomodar situacdes, sensibilidade para a
necessidade dos outros e preocupag¢des comunitarias, foram algumas caracteristicas
consideradas como fraquezas. E este pensamento era preconceituoso.

Para complementar é fato que as mulheres valorizam mais o trabalho em
equipe, sdo mais perseverantes e constantes, sdo menos imediatistas e mais capazes
de raciocinar no longo prazo, sobrevivem melhor em tempos de aperto, possuem
maior abertura e flexibilidade para o aprendizado constante. Todas essas sao
caracteristicas naturais nas mulheres. (FONSECA, 2013).

Ao se inserir no mercado de trabalho em cargos de lideranca, a mulher trouxe
consigo “caracteristicas natas e maternais, o dom de ensinar, de ser coach, enquanto
o lider masculino, geralmente, precisa aprender essas habilidades. O que a lider
feminina faz é adaptar aquilo que ha de nato nela ao ambiente corporativo”
(MANDELLLI, 2015, p. 2).
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“Chegar ao poder assusta homens e mulheres, mas o mais ameagador para a
mulher, € que somam ao medo natural a culpa por estar ‘contrariando a natureza
como se na natureza de verdade, as fémeas ndo fossem grandes cagadoras”
(MARQUES, 1999, p. 86)

O processo de mudanca é muito dificil, exigindo cuidado e tempo. Para obter a
mudanca que se torne duradoura, ndo se pode tentar mudar apenas as pessoas, mas

sim as culturas organizacionais das empresas.

3.5.2 Maternidade

De fato, a chegada de um filho interfere, positiva ou negativamente, na vida da
mulher e as atividades profissionais tendem a ficar em um segundo plano. (PICCININI,
GOMES, NARDI, LOPES, 2008).

De acordo com Rocha (2011), as executivas e gerentes gerais relataram que
utilizam estratégias que buscaram o equilibrar este momento ao trabalho. As medidas
mais utilizadas sdo a busca por uma flexibilizagao de horario de trabalho, evitar horas
extras e reduzir as viagens. Como estratégia de investimento em suas carreiras,
acreditavam que passaram a concentrar-se mais em suas tarefas, tendo um incentivo
maior para trabalhar e evitar a demissao.

De acordo Maluf (2012), “a inter-relagdo entre a idade da primeira gestacéo e
o desenvolvimento posterior da vida profissional € explicavel em funcdo das
expectativas correspondentes a cada faixa etaria”. A mulher enfrenta em seu inicio de
vida adulta a pressao de gerar seu filho simultaneamente com questao de investir em
sua carreira.

A vinda precoce de uma crianga na vida de uma mulher juntamente com as
restricdes especificas que a acompanham, em um ambiente em que as atividades
domésticas ndo sdo compartiihadas da mesma forma em ambos os sexos, as
mulheres acabam limitando seu futuro como profissional.

Entretanto, Probst (2003), afirma que houve a reducdo da fecundidade com
mais intensidade nas décadas de 70 e 80. No inicio dos anos 90, a fecundidade ja
representava uma taxa baixa de fecundidade: 2,6 %, e que caiu mais para 2,3% no
final da década. E com este acontecimento, as mulheres com menos filhos puderam

conciliar a fungado de mée e o lado profissional.
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Para Maluf (2012), existem diversas pesquisas que apontam que as méaes
tendem a estarem mais envolvidas no dia a dia dos seus filhos do que os pais e
também que geralmente séo elas que estdo a frente do planejamento educacional,
isso em fungao de serem controladoras e ndo conseguirem delegar as atividades aos
pais. Os homens aos poucos vém cooperando mais com as mulheres nos afazeres
domésticos além de estarem tendo maior participacdo na educacdo e
desenvolvimento de seus filhos.

Neste contexto, Maluf (2012, p. 9), afirma ainda que: Observa-se, porém, um
numero crescente de pais que compartilham com a mulher ou até mesmo assumem
as tarefas educativas e as responsabilidades de formacgao dos filhos, buscando
adequar-se as demandas da realidade atual.

Neste sentido, Almeida (2007), afirma que as redes de apoio sdo uma das
possiveis maneiras de conciliar a vida familiar com a vida profissional da mulher atual.
Entre as diferentes formas de cuidados dados as criancas e que podem ser acessadas
pelas maes estdo as escolas, creches, babas, vizinhas, avés, criancas cuidando de
criangas. A opcéao por cada forma de cuidados dependera do contexto e das crencas
que cada familia compartilha.

A conciliacido da carreira profissional bem sucedida com a maternidade é
percebida como possivel e também como desejavel e as solug¢des procuradas sao
individuais. Na maior parte das vezes, as mulheres conseguem separar claramente
as areas casa, familia e profissdo, reduzindo deslocamentos, as horas-extras e
evitando trazer trabalho para casa. (ROCHA, 2011).

3.5.3 Principais desafios

Para Munhoz (2000), as mulheres preencheram o espago que estava sendo
ocupado pelos homens, no mercado de trabalho, com trés caracteristicas: poder de
competicao, habilidade de pensar, e o comportamento agressivo ou positividade.

De acordo com Loureiro e Ikeda (2013), o grande desafio € mostrar para essas
mulheres que vale a pena assumir um papel de lideranca. Este desafio deve-se ao
fato de que esse tipo de oportunidade - de exercer um cargo de lideranga — aparece
juntamente com o desejo de ter filhos, por isso, algumas delas acreditam que o bénus

ndo compensa o onus.
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Segundo Sina (2005), um desafio muito grande para o perfil feminino é que
uma mulher espera de si mesma, antes de tudo, coragem e energia para ser; portanto,
essa exigéncia a faz querer sempre mais, intimando-a crescer e evoluir, ndo se
acomodando e criando um rumo.

Assis (2009), diz que atualidade nao existe cargo que a mulher ndo possa
ocupar, pois as mesmas vém demostrando que estdo tdo ou mais competentes que
os homens.

“‘Se paralelamente, o mercado valoriza as caracteristicas consideradas
predominantes nas mulheres, seus pares tendem a questionar sua real competéncia”
(TONANI, 2011, p. 8).

No entanto, um desafio muito grande visto por Amazonas (2013), é a
administracao do tempo necessario que cada responsabilidade requer. No momento
em que a mulher conquista seu espaco no mercado e esconde que a vida familiar da
trabalho e que necessita muito do seu tempo, ela oculta que a vida familiar prejudica
o desempenho profissional ou que a vida profissional prejudica o desempenho
familiar. E assim um desafio constante é a separacgao e o equilibrio da vida pessoal e
profissional.

“‘Uma das queixas mais frequentes das mulheres em relagao ao trabalho é: ‘as
pessoas ndo me levam a sério’. Embora isso possa ser verdade, temos que
reconhecer que muitas vezes n6s mesmas ndo nos levamos a seério”. (DICKSON,
2001, p. 27).

Tonani (2011) observa que a mulher tem a necessidade constante de provar
nao somente sua competéncia individual, mas submeter-se também, “apesar”’ de ser
mulher. Por vezes, é alvo de comentarios pejorativos, ndo sendo dado a elas o
merecido valor, colocando em questdo sua competéncia, duvidando de sua
capacidade de ser enérgica, de comandar, de se impor, modificando seus atributos
singulares como elementos desqualificadores para o desempenho de sua lideranga.

A participagao feminina na liderangca empresarial enfrenta muitos desafios:

Apesar de observarmos numeros crescentes da participagao feminina em
cargos de lideranca, os desafios ainda sdo grandes. Em artigo publicado em
2008 no Correio Braziliense, de autoria de Daniela Lima e Edma Cristina de
Gois, a pesquisadora Amanda Fellows, doutoranda no Instituto de Psicologia
da Universidade de Brasilia (UnB), atesta que de posse das mesmas
possibilidades que os homens, as mulheres ainda s&do alvo de preconceito de
género. (TONANI, 2011, p. 8).
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A autora Sina (2005) destaca que, no Brasil, as mulheres sonham em abrir seus
préprios negocios, porém, os dilemas das que conseguem nao sao muito diferentes
daqueles enfrentados pelas executivas, com especial énfase para a divisao trabalho
e familia, que de resto existe em todas as circunstancias.

Na sociedade e também no mercado de trabalho, outro desafio enfrentado é a
competicdo e a comparacao com outras mulheres. Muitos atributos sédo levados em

consideracao, o que gera uma concorréncia entre mulheres. Dickson, (2001) destaca:

Os atributos usados para avaliar em comparagdo e competicdo com outras
mulheres sdo: atratividade, onde entra aparéncia, forma do corpo, tom de
pele, idade, cabelos e feminilidade; inteligéncia, que abrange formagao,
status que ocupa no trabalho, experiéncia e especializagcado; condi¢ao social,
que agrega classe social, status do marido e numero de filhos; personalidade,
onde visa articulagao, confianga, postura e relaxamento e por fim, situagao
financeira, que engloba roupas e poder aquisitivo. (DICKSON, 2001, p. 143).

Ainda na visdo do autor: “Muitas mulheres se sentem confortaveis com uma
certa dose de competigcao e individualismo; apreciam essa estrutura e prosperam num
ambiente racional e analitico”. (DICKSON, 2001, p. 128).

“Outras sentem-se menos a vontade com o estilo impessoal. Preferem enfatizar
valores como cooperacao, trabalho em equipe, comunicagédo e respeito humano”.
(DICKSON, 2001, p. 128).

Marques (1999), destaca que competicao, intriga, inveja, hostilidade, tudo isso
faz parte da vida profissional ou da vida como um todo, independentemente do género.

Conforme Tonani (2011), muitas mulheres possuem desafios grandes devido a
sua inteligéncia e capacidade de realizagcdo de diversas tarefas. Assim, elas acabam
juntando muitas atividades ao mesmo tempo. De qualquer forma, elas conseguem dar
conta do que se comprometeram, mesmo em diferentes fungdes, o que, por fim,
resulta em muitas dificuldades e novidades durante o dia.

Muitas mulheres acreditam que para ter sucesso na carreira precisam passar
por cima de outros. Desta forma, Marques (1999), destaca que para crescer e subir
na empresa vocé nao tera que aterrorizar os demais, pois competéncia, talento e

trabalho ainda sdo chaves do sucesso.
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4. METODOLOGIA

Nesta etapa serdo abordados os procedimentos metodoldgicos, em que se
apresentam o delineamento da pesquisa, sua definicdo quanto aos objetivos, natureza
e procedimentos técnicos. Também sdo apresentados o publico-alvo, os instrumentos

de coleta de dados e a analise dos dados.

4.1 DELINEAMENTO

Neste item é apresentado o delineamento utilizado no estudo quanto a sua
natureza, objetivos e aos procedimentos técnicos.
A elaboragao de uma pesquisa se da pelo surgimento de duvidas relacionados

a um problema. Conforme Gil (2008), pesquisa pode ser entendida da seguinte forma:

Pode-se definir pesquisa como o procedimento racional e sistematico que tem
como objetivo proporcionar respostas aos problemas que s&o propostos. A
pesquisa é requerida quando nao se dispde de informagdo suficiente para
responder ao problema, ou entdo quando a informagdo disponivel se
encontra em tal estado de desordem que ndo possa ser adequadamente
relacionada ao problema (GIL, 2008, p. 17).

Sendo assim a proposta deste estudo, consiste em identificar quais sao
as competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar

vantagens em exercer cargos de lideranca.

4.1.1 Definigao da pesquisa quanto a natureza

Para este estudo, em relagdo a natureza de abordagem, trata-se de uma
pesquisa qualitativa.

Segundo a percepgao de Malhotra (2005), a pesquisa qualitativa permite a
visdo e percepcgéo do contexto do problema, ou seja, as informagdes coletadas séo
totalmente interligadas para fim de uma analise em ambito geral.

Para Gil (1999), o uso dessa abordagem propicia o aprofundamento da
investigacao das questdes relacionadas ao fendbmeno em estudo e das suas relagoes,

mediante a maxima valorizagao do contato direto com a situagao estudada.
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Sendo realizada de forma qualitativa a pesquisa contempla entrevista
estruturada, em que as mulheres com cargos de lideranga responderam as questdes

estipuladas, dando o seu parecer com relagdo ao assunto abordados.

4.1.2 Definigao da pesquisa quanto ao nivel

Com relagdo aos objetivos, trata-se de uma pesquisa determinada como
exploratéria.

Para Gil (2008), a pesquisa exploratéria proporciona maior familiaridade com o
problema. Assim as pesquisas exploratérias sao realizadas, em geral, por meio de
revisbes em literaturas, estudos de caso ou entrevistas com pessoas que tenham
experiéncias praticas ou que sejam especialistas no tema.

Segundo Mattar (2001), os métodos utilizados pela pesquisa exploratéria séo
amplos e versateis. Os métodos empregados compreendem: levantamentos em
fontes secundarias, levantamentos de experiéncias, estudos de casos selecionados e
observacao informal.

A pesquisa foi realizada com o método exploratério, por meio de uma entrevista
com questdes pré-determinadas. Explorou-se o assunto de acordo com o que 0s
autores trazem de teoria sobre o tema, proporcionando maior familiaridade com o

problema explorado.

4.1.3 Definigcao da pesquisa quanto aos procedimentos estratégicos

Quanto aos procedimentos estratégicos, o estudo caracteriza-se como
entrevista do tipo estudo de caso.

Para Gil (2008), este procedimento estratégico consiste no estudo profundo e
exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado
conhecimento.

Para Fonseca (2002), a pesquisa pode ser referida como sendo a obtengao de
dados ou informagdes sobre as caracteristicas ou opinides de determinado grupo de
pessoas, indicado como representante de uma populacao alvo, utilizando um

questionario como instrumento de pesquisa.
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Os questionarios foram respondidos por 6 mulheres que atuam em cargos de
lideranca em 6 empresas de diferentes ramos de atuacdo, na cidade de nova
Prata/RS.

Assim, foram abordados os procedimentos metodologicos utilizados para a
obtengao do objetivo principal proposto.

4.2 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Nesta etapa serdo descritos o publico alvo e os participantes que contribuiram

para os resultados dessa pesquisa.

4.2.1 Publico alvo

Evidencia-se de acordo com Malhotra (2012), que o publico alvo é a soma dos
elementos que possuem caracteristicas semelhantes, formando assim o perimetro
para o problema quanto a gestéo e lideranga feminina.

Na visdo de Vergara (2010), publico alvo € o conjunto de elementos que
possuem as caracteristicas as quais serao objeto do estudo.

Assim se fez necessario enviar questionarios para 6 mulheres que trabalham
em cargos de lideranga em 6 empresas com sede ou representagdo no municipio de
Nova Prata/RS.

4.2.2 Participantes da pesquisa

Conforme Vergara (2004), os participantes de uma pesquisa sao as pessoas
que fornecerao os dados necessarios para realizacao da pesquisa. Em determinados
momentos, podem ser confundidos com ‘universo e amostra’, quando esses estao
relacionados com pessoas.

Os participantes da pesquisa foram 6 mulheres das empresas selecionadas,
que atuam em areas de lideranga e gestdo. Assim a amostra é composta de 6
empresas de pequeno e médio porte, tendo sua sede ou representacido no municipio
de Nova Prata/RS.
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Assim, foram abordados o publico alvo e também os participantes envolvidos na

pesquisa.



56

5 EMPRESAS PARTICIPANTES DO ESTUDO

Nesta etapa serao apresentadas as empresas participantes no estudo. Para ter
uma visao ampla e real, se fez necessarios buscar empresas de grande e médio porte.
Além disso, a empresas atuam em diferentes segmentos de mercado.

Fizeram parte deste estudo as empresas: Vipal Borrachas S/A, Cooperativa de
Crédito Sicredi Ibiraiaras RS/MG, Universidade de Caxias do Sul, Sponchiado
Consorcios, Service Contabilidade e Radio Massa FM.

5.1 VIPAL BORRACHAS S/A

Nesta secdo serdo descritas as principais informagdes da empresa Vipal
Borrachas, participante do estudo, a qual tem sua matriz no municipio de Nova
Prata/RS.

5.1.1 Dados Cadastrais

Lider na américa latina e referéncia global no segmento, a Vipal Borrachas
€ uma das principais fabricantes mundiais de produtos para reforma e reparos para
pneus e camaras de ar. (VIPAL, S/A, p.1)

A sequir, principais dados cadastrais da empresa:

Nome da empresa: Vipal Borrachas S/A

Ramo de atividade: Reforma e reparos para pneus e camaras de ar.

CNPJ: 87.870.952/0001-44

Endereco da Matriz: Rua Buarque de Macedo, n° 365, Centro, Nova Prata /RS,
Cep: 95320.000

e) Telefone: 54 3242 1666

f) E-mail: fiscal@vipal.com.br

g) Site: www.vipal.com.br

h) Pagina em rede social: www.facebook.com/VipalBorrachas

Data da fundacao: 07/01/1973

Numero de funcionarios: Trés mil funcionarios
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k) Socio majoritario: Arlindo Paludo

I) Total da area construida: 183 mil m?

A Vipal mantém quatro fabricas, além de 13 centros de distribuigdo no mundo.
Uma de suas fabricas tem o Centro de Pesquisa e Tecnologia (CPT), onde sao
desenvolvidas novas tecnologias aplicadas em seus produtos. Com um centro de
pesquisa composto por 13 laboratérios, o CPT realiza mais de 50 diferentes tipos de

testes e gera mais de 28 mil ensaios anuais. (VIPAL, S/A, p.1)
5.1.2 A empresa

“‘Nunca é tarde para realizar” € uma das muitas frases que Vicencio Paludo,
proprietario majoritario da empresa, costumava pronunciar. A trajetéria do empresario
sempre foi movida a desafios, tanto que quando estava com mais de 50 anos de idade,
decidiu viajar pelo pais em busca de uma grande oportunidade de negaocio. (VIPAL,
S/A, p.1)

A seqguir, Figura da marca da empresa:

Figura 9 - Marca da empresa

J VIPAL

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas

Vicencio Paludo inicia sua trajetoria em 1960 como so6cio de um posto de

gasolina na cidade de Nova Prata/RS. Devido ao contato diario com os caminhoneiros
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e também com o descarte de pneus em bom estado, entende que existe um novo
caminho para ser explorado no seguimento da borracha.

A seguir, Figura da fachada do posto de gasolina, em meados de 1960:

Figura 10 - Fachada do posto de gasolina

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas

Em 1964, Vicencio Paludo compra as primeiras trés maquinas para renovar
pneus usados. Em 1970, mesmo sem conhecimento técnico comecga a produzir seus
primeiros manchdes. A exceléncia do seu trabalho fica reconhecida e o posto de
gasolina se torna pequeno para comportar a demanda. (VIPAL, S/A, p.1)

A seguir, a Figura dos manchdes produzidos pela empresa:

Figura 11 - Manchoes

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas
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Em 1973, nasce a primeira fabrica do Brasil de produtos para reparos de pneus
e camera de ar. Em 1986, lanca a primeira linha de camelback (remendo), o qual &
um dos seus principais produtos até a atualidade. Destaca-se pela precisdo de
medidas e pela maleabilidade, garantindo a facilidade de aplicagdo. (VIPAL, S/A, p.1)

A seguir figura contendo um camelback:

Figura 12 - Camelback

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas

Em 1987 a empresa inaugura seu centro técnico. Em 1988 cria seu primeiro
sistema de gestdo ambiental para diminuir os impactos da fabrica ao meio ambiente.
Em 1995 se torna a primeira empresa a ter certificagdo ISSO 9002, que atesta a
eficiéncia no processo de gestdo. Em 2008 a inaugura a fabrica 3 em Feira de
Santana/BA e em 2012 entra no mercado das motocicletas. (VIPAL, S/A, p.1)

Na atualidade, conta com quatro fabricas — duas em Nova Prata (Rio Grande
do Sul), uma em Feira de Santana (Bahia) e outra em Perez (Argentina) — além de um
Centro de Pesquisa e Tecnologia, a empresa conta com o apoio e a confianga da
maior e mais bem preparada equipe de reformadores do setor. (VIPAL, S/A, p.1)

A sequir, as Figuras 13 e 14 apresentam a fachada da empresa, quando da sua

inauguragao e uma imagem atual.
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Figura 13 - Fachada da empresa em 1973

- W

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas

Figura 14 - Fachada atual da empresa

Fonte: Site da empresa Vipal Borrachas

A Vipal celebra quase 50 anos de historia com mais de 290 produtos
disponiveis em seu portifolio. Além disso, é lider em reforma de pneu no Brasil € na
América latina e esta presente em mais de 90 paises. (VIPAL, S/A, p.1)

Com relagao ao cédigo de ética, a empresa tem como missao, visao e valores:
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a) Missao: Ocupar posigao de lideranga no mercado do escopo da borracha, seus
substitutos, sucedaneos e aplicacbes, oferecendo qualidade, promovendo
crescimento e satisfacao de nossos publicos relacionados.

b) Viséo: Atuar sempre de forma ética e em harmonia com a sociedade e o meio
ambiente, valorizando a colaboragéo e o altruismo daqueles que comungam
nossa fé e valores.

c) Valores: Para realizar nossos objetivos ndo deixamos de “ser o que somos”,

mas evoluiremos para o que queremos ser.

A histéria de Vicencio Paludo, além de todo seu destaque profissional, convida
seus admiradores a refletir se realmente ha um momento certo para comecar a
implementar mudangas. (VIPAL, S/A, p.1)

Mesmo sem estrutura, capital suficiente e recursos tecnoldgicos, ele decidiu
montar uma fabrica de remendos e manchdes. Com perseveranca, foco, fé,
criatividade e apoio da familia, aquela iniciativa se transformou na maior empresa do
setor de borracha do Brasil, e uma das maiores do mundo.

Por este motivo, a empresa destaca que a vida de Vicencio Paludo € um
verdadeiro aprendizado para todos que acreditam em propésitos. Sendo assim, um
dos marcos importantes da empresa € o lancamento do livro: “Nunca é tarde para

realizar”, langado em 2010 e escrito por Vicencio Paludo. (VIPAL, S/A, p.1)

5.2 COOPERATIVA DE CREDITO SICREDI IBIRAIARAS RS/MG

Nesta secdo serdo descritas as principais informagdes da Cooperativa de
crédito Sicredi/ Ibiraiaras RS/MG, participante do estudo, a qual tem duas de suas

agencias localizadas no municipio de Nova Prata/RS.

5.2.1 Dados Cadastrais

O Sicredi é a primeira instituicdo financeira cooperativa do Brasil. Em um
mundo cada vez mais colaborativo, tem o objetivo de unir pessoas com 0os mesmos
propositos. Por isso, ha mais de 116 anos, acreditamos que € possivel lidar com o
dinheiro de uma maneira diferente. (SICREDI, S/A. p.1)
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A seguir, principais dados cadastrais da empresa:

Nome da empresa: Cooperativa de crédito Sicredi/lbiraiaras RS/MG
Ramo de atividade: Cooperativa de crédito

CNPJ: 89.990.501/0001-76

Endereco da Matriz: Rua Longino Zacarias Guadagnin, n°® 380 Centro, cep
95.305-000 Ibiraiaras/RS

e) Telefone: 54 3355-9200

f) Site: www.sicredi.com.br

g) Pagina em rede social: www.facebook.com/sicrediibiraiarasrsmg/

h) Data da fundagao: 17/05/1984

i) Numero de funcionarios: 240 colaboradores

j) Sécio: Todos os cooperados

k) Total de agencia do Sicredi Ibiraiaras: 20 agencias

O que diferencia o Sicredi € que ao se associar, 0 cooperado adquire uma
pequena cota da cooperativa, passando a ser dono, tendo voz sobre as decisdes do
negocio e participando dos resultados. Sendo assim, todos tém a oportunidade de
decidir e participar, assim criam lacos de confianca que permite o crescimento de
forma multipla. (SICREDI, S/A. p.1)

5.2.2 A empresa

O cooperativismo € um instrumento de organizagdo econémica da sociedade.
Criado na Europa no século XIX, caracteriza-se como uma forma de ajuda mutua por
meio da cooperacgao e da parceria.

Entre os diversos tipos de associagdo cooperativa estdo as cooperativas de
crédito. Criadas para oferecer solugdes financeiras de acordo com as necessidades
dos associados. Elas sdo um importante instrumento de incentivo para o
desenvolvimento econbémico e social. Isto porque utilizam seus ativos para financiar
0s proprios associados, mantendo os recursos nas comunidades onde eles foram
gerados. (SICREDI, S/A. p.1)
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Na América Latina, o cooperativismo de crédito teve inicio em 1902, na
localidade de Linha Imperial, municipio de Nova Petrépolis, no Rio Grande do Sul,
pelas méos do padre suico Theodor Amstad. Hoje, essa cooperativa faz parte do
Sicredi com o nome de Sicredi Pioneira RS. (SICREDI, S/A. p.1)

A seguir Figura da primeira agencia localizada em Nova Pretropolis

Figura 15 - Primeira agéncia em 1902

Fonte: Site da empresa Sicredi

Em setembro de 1925 ocorreu a criagao da primeira Central de Caixas Rurais
denominada Unido Popular do Rio Grande do Sul, que reuniu 66 cooperativas até
1964. Em 1967, esta central foi transformada na Cooperativa de Crédito Sul Rio-
Grandense, atual Sicredi Unidao Metropolitana.

Com a aprovacéo da reforma bancaria - Lei 4595/64 - e a institucionalizagdo do
crédito rural - Lei 4829/65, as restricdes normativas e a perda de competitividade
fazem desaparecer mais de 50 cooperativas de crédito no Rio Grande do Sul, mais
precisamente no periodo compreendido entre 1970 e 1980. (SICREDI, S/A. p.1)

Em 27 de outubro de 1980 foi constituida a Cooperativa Central de Crédito do
Rio Grande do Sul - Cocecrer/RS fruto da unido de nove cooperativas de crédito
remanescentes do sistema Raiffeisen no Rio Grande do Sul.

Em 10 de julho de 1992, por decisédo de todas as cooperativas, a Cocecrer/RS

e suas filiadas passam a adotar a marca Sicredi, unificando a identidade de todas as
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cooperativas do Sistema em representacdo ao Sistema de Crédito Cooperativo.
(SICREDI, S/A. p.1)
A seguir, as Figuras 16 e 17 apresentam a evolugao do logo marcar do Sicredi,

quando da sua inauguragdo e a imagem do logo atual.

Figura 16 — Evolugao da logo marca
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Fonte: Site da empresa Sicredi

Figura 17 - Logo atual da marca

o2 Sicredi

Fonte: Site da empresa Sicredi

Na cidade de Nova Prata as agéncias do Sicredi tém sua administragao pela
cidade de Ibiraiaras.

De acordo com o Livro de Atas do Sicredi, no dia 28 de novembro de 1983,
na Sede da Associacido Atlética COOPIBI, na cidade de Ibiraiaras, foi reunida uma
Comissao Organizadora em Assembleia com a finalidade de fundar a
primeira Cooperativa de Crédito Rural, nos termos da legislagdo vigente, visto a
importancia do Cooperativismo de Crédito no Rio Grande do Sul. (SICREDI, S/A. p.1)

A ocasiao recebeu manifestacao unanime pela Assembleia que foi constituida

nesta data a Cooperativa de Crédito Rural De Ibiraiaras Ltda, com as siglas
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— CREDICOOPIBI, compondo assim a Diretoria: Diretor Presidente Sr. Aquelino Dalla
Libera, Diretor de Crédito Rural Sr. Bruno Francisco Bittencourt e Diretor
Administrativo Sr. Lauri Topolski. (SICREDI, S/A. p.1)

No decorrer dos anos, a CREDICOOPIBI, passou a ter mais credibilidade na
comunidade, pois assumia um papel importante, como administradora de recursos
financeiros dos associados.

No Estado do Rio Grande do Sul, em 1993, as Cooperativas de Crédito Rural,
devido as exigéncias de mercado, aumento na demanda de trabalho, passaram a
operar como Sistema unico, passando a utilizar o cata-vento como marca principal do
Sistema Cooperativo. (SICREDI, S/A. p.1)

Este alinhamento a nivel Sistémico reafirmou a missdao do SICREDI, de
valorizar o relacionamento, oferecer solugdes financeiras para agregar renda e
contribuir para a melhoria da qualidade e vida dos associados bem como da
sociedade.

Como principal fato marcante o SICREDI passa a operar com Livre Admissao
de Associados:

De acordo com a Resolugao 3.106, do BACEN, em setembro de 2003, devido
algumas mudangas na operacionalidade das Cooperativas, passaram a trabalhar com
a Livre Admissao de Associados, onde toda pessoa fisica e juridica, poderia e pode
se tornar s6cia SICREDI. (SICREDI, S/A. p.1)

Para tanto sua Razao Social passou a ser identificada por: Cooperativa de
Crédito de Livre Admissao de Associados da SICREDI Ibiraiaras -RS.

O Sicredi € uma instituicdo financeira cooperativa comprometida com o
crescimento dos seus associados e com o desenvolvimento das regides onde atua. O
modelo de gestdo do Sicredi valoriza a participagdo dos mais de 4 milhdes de
associados, os quais exercem papel de donos do negécio. (SICREDI, S/A. p.1)

Com presenca nacional, o Sicredi esta em 22 estados e no Distrito Federal,
com mais de 1.800 agéncias, e oferece mais de 300 produtos e servigos financeiros.
Também dentro da cooperagao que um dos principios do cooperativismo, trabalhamos
por meio de programas sociais, a melhoria da qualidade de vida da comunidade.
Plantar valores como a ajuda mutua e a cidadania, que para o SICREDI sdo essenciais

para manter vivo o espirito do cooperativismo de crédito onde atua.
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A seguir, Figura dos principais produtos e servigos financeiros que a

cooperativa oferece a seus associados:

Figura 18 - Principais produtos e servigos
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Fonte: Site da empresa Sicredi

Como Instituicdo Financeira, tem inumeros produtos competitivos dentro do
segmento financeiro. Por outro lado. E importante lembrar que o Sicredi no é
“bancos”, mas sim somos uma instituicdo financeira cooperativa, onde o associado é
o dono do negécio.

Mas tudo isso € possivel, com a ajuda de todos que contribuem com o
crescimento da marca SICREDI, sendo colaborador, conselheiro ou associado, todos
sdo os donos do negdcio.

A seguir, Figura contendo as principais diferengas entre banco e cooperativas.
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Figura 19 - Cooperativa x Banco
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Fonte: Site da empresa Sicredi

Bancos

Sociedade de capital

Investidares

Pelos socios investidores de acordo com sua
participaco no capital (volume de acdes)
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{volume de aces adquiridas), independente do uso
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Servicos bancérios desenvolvidos de acordo com os
interesses da instituicao

Alicercadas em seus valores e principios diferenciais, as cooperativas

constituiram ao longo dos anos uma alternativa viavel e sustentavel para incluséo

financeira de familias, pequenos produtores e empresas, garantindo-lhes acesso a

recursos, produtos e servigos bancarios essenciais para financiamento e consecucao

de seus objetivos econbmicos. Tais recursos, acessados em condigdes menos

onerosas e restritivas, acabam por catalisar o consumo e o investimento nessas

localidades, promovendo a reboque os meios para abertura e crescimento de

empresas e projetos (empreendedorismo). (SICREDI, S/A. p.1)

A seguir Figura com o posicionamento da empresa quanto a sua marca:
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Figura 20 - Posicionamento da empresa
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Fonte: Site da empresa Sicredi

Esse circulo virtuoso se desdobra em impulso renovado no nivel de atividade
local (produgéo de bens e servigos nessas localidades), com reflexos positivos sobre
as diferentes dimensdes investigadas neste estudo, como geragado de renda (PIB),
postos de trabalho e desempenho exportador. (SICREDI, S/A. p.1)

Em uma visdo mais macro, os principios e a disseminagao das cooperativas de
crédito se mostram convergentes com objetivos maiores no campo das politicas
publicas, tendo em vista o seu potencial impacto na redugcéo das desigualdades
econdmicas e inter-regionais, bem como no aumento da concorréncia e da eficiéncia

no &mbito do sistema financeiro nacional. (SICREDI, S/A. p.1)
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5.3 UCS UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL

Nesta secao serdo descritas as principais informagdes da UCS - Universidade
de Caxias do Sul, participante do estudo, a qual tem um campus universitario

localizado no municipio de Nova Prata/RS.
5.3.1 Dados Cadastrais

A UCS - Universidade de Caxias do Sul ¢é uma instituicdo de ensino
Superior da regido nordeste do Rio Grande do Sul. E a maior em nimero de alunos
do estado do Rio Grande do Sul, atingindo diretamente uma populagdo de mais de 1
milh&o de habitantes. Seu Campus-Sede esta localizado na cidade de Caxias do Sul,
um polo de desenvolvimento industrial com reconhecimento nacional. (UCS, S/A, p.1)

A sequir, principais dados cadastrais da empresa:

) Nome da empresa: UCS - Universidade de Caxias do Sul
) Ramo de atividade: Instituicdo de ensino Superior
c) CNPJ: 88.648.761/0001-03
) Endereco da Matriz: Rua Francisco Getulio Vargas, 1130, Caxias do Sul/RS
) Telefone:54.3218.2100

f) Site: www.ucs.com.br

g) Pagina em rede social: www.facebook.com/UCS

h) Data da fundacg&o: 10 de fevereiro de 1967

Numero de funcionarios: 850 funcionarios e 900 professores

Soécio majoritario:  FUCS (Fundagdo Universidade de Caxias do Sul),
administrada pelo seu Conselho Diretor, auxiliado pelo Conselho Curador, dos
quais participam representantes de entidades da comunidade e dos governos,

em nivel federal, estadual e municipal.

Conta com unidades nas cidades de Caxias do Sul, Bento
Goncalves, Vacaria, Canela, Farroupilha, Guaporé, Nova Prata e Sdo Sebastido do
Cai, oferecendo mais de 150 opgdes de ingresso, em nove areas diferentes do
conhecimento. (UCS, S/A, p.1)
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5.3.2 A empresa

Caxias do Sul era, ja na década de 1950, a segunda metrépole do estado e a
exemplo dos grandes centros urbanos do pais, também vivia um periodo de
crescimento econbmico e modernizagao. Entre as novas demandas sociais, estava a
criacdo de novas opgdes de ensino com a implantacdo de cursos de educacio
superior para atender aos jovens da cidade e da regido. (UCS, S/A, p.1)

Ainda no final da década, diversas entidades e personalidades da comunidade
se mobilizavam para obter do governo federal a autorizagdo para a instalagdo dos
primeiros cursos de educacao superior na cidade.

Em 1956, Dom Benedito Zorzi, Bispo de Caxias do Sul, ja defendia a unido da
sociedade em torno de um ideal comum: "a criacdo de faculdades que, por sua vez,
possibilitariam a criagdo da Universidade da Serra"(UCS, S/A, p.1)

Assim, a instalacao das primeiras faculdades na cidade resultou da mobilizagao
e do esforgo da sociedade para impor novos patamares para o seu desenvolvimento.
No inicio dos anos 1960, Caxias do Sul oferecia ao seguintes faculdades:

a) Faculdade de Ciéncias Econémicas e Faculdade de Filosofia, sob orientagao
da Mitra Diocesana;
b) Escola de Enfermagem Madre Justina Inés, da Sociedade Caritativo-Literaria

Sao José;

c) Faculdade de Direito, sob a direcdo da Sociedade Hospitalar Nossa Senhora
de Fatima;
d) Escola de Belas Artes, ligada a Prefeitura Municipal. (UCS, S/A, p.1)

A seguir, Figura com a fachada dos primeiros prédios da UCS:
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Figura 21 - Fachada dos primeiros prédios da UCS
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Fonte: Site da UCS

Frequentadas por alunos de Caxias e dos municipios vizinhos, essas
faculdades foram os pilares sobre os quais se ergueria a futura Universidade de
Caxias do Sul, fruto da unido das mantenedoras das faculdades em torno de um ideal
comum: a criagdo de uma Universidade que, no entender de seus idealizadores,
deveria simbolizar a expressao cultural da regido e do seu tempo e manter fortes
vinculos com a sua comunidade. (UCS, S/A, p.1)

Fundada em 10 de fevereiro de 1967, a Universidade de Caxias do Sul
congregava as instituicbes mantenedoras das primeiras faculdades, reunidas sob a
denominacdo de Associacdo Universidade de Caxias do Sul, sua instituicdo
mantenedora. Instalou-se no prédio do antigo internato Sacré Coeur de Marie, no
Bairro Petropolis, onde atualmente funciona a Reitoria. O campus principal ocupa uma
area extensa deste bairro e foi construido em moldes modernistas, na forma de blocos
isolados implantados num imenso jardim, o que possibilitou a continua expansao
fisica da Instituigao. (UCS, S/A, p.1)

Em 1974, ap6s um periodo de crise financeira e institucional, a Associagao
mantenedora foi transformada em Fundacao - entidade juridica de Direito Privado,
sem fins lucrativos - numa configuragao institucional que melhor representava o
carater comunitario e as propostas de regionalizagao preconizadas pelos fundadores
da Universidade. Participavam da dire¢cdo da Fundagdo, os membros da antiga
Associagao e representantes do Ministério da Educagao, do governo estadual, dos

municipios e de entidades da comunidade.
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A partir de 1990, com base na prerrogativa da autonomia universitaria, o
processo de regionalizagdo da universidade tomou um forte impulso com a
implementagao de estratégias de acédo que fortaleciam o seu carater comunitario e
regional. Foram criadas novas unidades universitarias em subpolos regionais e
passaram a integrar a UCS a Fundagao Educacional da Regido dos Vinhedos, com
sede em Bento Goncalves e a Associagao Pro-Ensino Superior dos Campos de Cima
da Serra, com sede em Vacaria. (UCS, S/A, p.1)

Em 2010 foi considerada pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas
Educacionais a segunda melhor universidade particular do Brasil , sendo superada
apenas pela Pontificia Universidade Catdlica de Sao Paulo. Ha varios anos a
instituicdo tem se destacado como uma das principais universidades privadas do
Brasil. (UCS, S/A, p.1)

Nos anos de 2017 e 2018 foi listada pelo ranking universitario da Folha de Sao
Paulo como a sexta melhor universidade privada do pais

Hoje, a Universidade de Caxias do Sul ja é parte essencial do projeto de
desenvolvimento regional e busca, através da qualificagdo continua e do incentivo aos
universitarios, crescer e consolidar sua presenga no panorama universitario nacional
e internacional. (UCS, S/A, p.1)

A seguir, Figura do logo marca da UCS

Figura 22 - Logo da UCS

LUCS

UNIVERSIDADE
DE CAXIAS DO SUL

Fonte: Site da UCS

A Missao e os principios orientadores que norteiam a agao da Universidade de

Caxias do Sul nos seus diferentes campos de atuagao resultam de um amplo processo
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de participacdo que envolveu toda a comunidade académica e balizam os planos de

acgao da Instituicdo, garantindo-lhe uma identidade prépria e singular. (UCS, S/A, p.1)

a)
b)

c)

f)

Foco: Conhecimento

A Visédo: Ser indispensavel para o desenvolvimento sustentado no
conhecimento.

A missao: Produzir, sistematizar e socializar o conhecimento com qualidade e

relevancia para o desenvolvimento sustentavel.

Com relagao aos principios:

Respeito a Pessoa: A pessoa sera sempre valorizada e respeitada como
individuo e cidadao.

Responsabilidade Social: O bem comum sera o critério norteador das acdes da
Universidade.

Qualificagao Institucional: A UCS buscara de modo permanente a qualificacédo
de seu quadro de pessoal, da sua estrutura, de seus processos organizacionais
e de seus programas e agoes.

Prevaléncia do Interesse Institucional: Os interesses institucionais deverao
sobrepor-se aos particulares, assegurada a convivéncia na diversidade.
Inovagao: A busca da inovagao cientifica, tecnologica e cultural devera nortear
as acobes da Instituicao.

Insercao Local e Global: A Universidade buscara a insercao simultanea nos
planos local, regional, nacional e internacional.

Gestdo Democratica: A Universidade promovera a vivéncia democratica,
buscando a participagdo da comunidade académica nos processos de
planejamento e gestao.

Compromisso com o Meio Ambiente: A Universidade devera promover e
participar de agdes que contribuam para o desenvolvimento sustentavel, com
0 objetivo precipuo de preservagao da vida.

Autonomia: A Universidade preservara a necessaria autonomia didatico-
cientifica, administrativa, disciplinar e de gestao financeira e patrimonial, para

assegurar o cumprimento de sua missao.
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j) Sustentabilidade: A Universidade buscara sustentabilidade econémica, social

e ambiental, por meio de uma gestao eficiente e eficaz.

Ao longo de seus 50 anos, a UCS formou mais de 100 mil pessoas, ajudando
a transformar projetos de vida, carreiras e empreendimentos em conquistas. (UCS,
S/A, p.1)

5.4 SPONCHIADO CONSORCIOS

Nesta sessdo serdo descritas as principais informagdes da Sponchiado
consorcios, participante do estudo, a qual tem uma representagao localizada no

municipio de Nova Prata/RS.
5.4.1 Dados Cadastrais

A empresa faz parte do Grupo Sponchiado, um dos primeiros concessionarios
nomeados pela General Motors no Brasil, atuando desde 1929. (SPONCHIADO, S/A,
p.1)

A sequir, principais dados cadastrais da empresa:

) Nome da empresa: Sponchiado Consorcios Ltda
) Ramo de atividade: Administragdo de consércio
c) CNPJ: 68.636.635/000168
) Endereco da Sede administrativa: Av. Nilo Peganha, 3000. Porto Alegre / RS
) Telefone: (51) 3327.5700
f) E-mail: sponchiado@sponchiado.com.br
g) Site: www.sponchiado.com.br
h) Pagina em rede social: www.facebook.com/Sponchiadoconsorcios
i) Data da fundagao: 14/08/1972

j)  Numero de funcionarios do consércio: 25 funcionarios

k) Socio majoritario: Carlos Sponchiado



75

O objetivo principal da empresa é contribuir para que o cliente conquiste sua
independéncia financeira, podendo assim realizar seu sonho, seja ele relacionado a

aquisicao de bens méveis e iméveis. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

5.4.2 A empresa

A Sponchiado Administradora de Consércios LTDA, foi fundada em 1972 e faz
parte do Grupo Sponchiado que existe desde 1929 e que hoje conta com mais 7
revendas da marca Chevrolet nas cidades de Erechim, Passo Fundo, ljui, Caxias do
Sul, Cachoeira do Sul e Porto Alegre zona norte e zona sul, estas ultimas trés com a
marca Jardine Veiculos. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

A empresa trabalha de acordo com as normas do Banco Central do Brasil
instituicao que fiscaliza o setor. Também ¢ filiada a ABAC — Associagao Brasileira de
Administradoras de Consorcios. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

A seguir Figura da fachada da sede administrativa da empresa Porto Alegre:

Figura 23 - Sede administrativa

¥ rorto Alegre

Fonte: Site da Sponchiado

Nestes 46 anos a Sponchiado Consorcios ja administrou mais de mil grupos de
consorcios auxiliando milhares de pessoas a adquirir seus bens, como automoveis,
motos, caminhdes e imodveis. Com atuacao nacional com énfase nos estados do Rio
Grande do Sul, Santa Catarina e Parana, contamos com uma rede de colaboradores

e parceiros que nos ajudam intensamente a formar novos grupos de consércios
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tornando os sonhos e objetivos dos nossos clientes em realidade, viabilizando a
compra de bens através dos nossos planos de consoércio. (SPONCHIADO, S/A, p.1)
A transparéncia, credibilidade, confianga e seguranga depositadas na empresa
e aplicadas em todas as nossas agoes fazem do grupo Sponchiado uma empresa de
sucesso desde 1929, e a Sponchiado Consércios tem orgulho em manter esses
principios em todos os seus negocios.
A sequir Figuras 24 e 25 do logo do Grupo Sponchiado e do logo da Sponchiado

consorcios:

Figura 24 - Grupo Sponchiado

Fonte: Site da Sponchiado

Figura 25 - Sponchiado Consoércios

__E_:-
SPONCHIADO

CONSORCIOS

Fonte: Site da Sponchiado

Consorcio € a modalidade de compra baseada na unido de pessoas - fisicas
ou juridicas - em grupos, com a finalidade de formar poupancga para a aquisicao de

bens modveis, imoveis ou servigcos. A formagao desses grupos é feita por uma
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Administradora de Consorcios, autorizada e fiscalizada pelo Banco Central do Brasil.
(SPONCHIADO, S/A, p.1)

Nesse sistema, o valor do bem ou servico é diluido em um prazo
predeterminado, e todos os integrantes do grupo contribuem ao longo desse periodo.
Mensalmente (ou conforme estipulado em contrato), a administradora os contempla,
com o crédito no valor do bem ou do servico contratado, até que todos sejam
atendidos. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

E a maneira mais estavel, sem qualquer adigdo de juros, onde o consorciado
fica livre, apds ter sua contemplagéao, para escolher o que quer adquirir. Todo o més
o cliente concorre por sorteio (loteria federal) e lances podendo aumentar suas
chances de contemplagao com lances. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

Ap0Gs contengao, o cliente tera o crédito disponivel, aumentando seu poder de
compra. O consorcio podendo ser para aquisicdo de bens imdveis, automoveis,
maquina agricola ou caminhao. (SPONCHIADO, S/A, p.1)

5.5 SERVICE CONTABILIDADE LTDA

Nesta secdo serdao descritas as principais informagdées da Service
Contabilidade LTDA, participante do estudo, a qual tem sua matriz localizada no

municipio de Nova Prata/RS.

5.5.1 Dados Cadastrais

Toda empresa conta com a atividade contabil para garantir sua saude
financeira. S&o diversos calculos, registros, controles, declaragdes, escrituragdes,
analises de balancos e tantos outros processos fundamentais para o andamento de
qualquer negdécio, empreendimento ou corporagédo. (SERVICE CONTABILIDADE,
S/A. p.1)

Além de empenho e organizagdo, a contabilidade exige também o trato
estratégico com impostos, legislagbes, transagdes bancéarias e outras diversas
tramitacbes que demandam conhecimentos fiscais e sobre legislagdo. Mas
principalmente, a contabilidade demanda de tempo e muita atencao aos detalhes, pois
as mudancgas ocorrem a todo momento. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)
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A seguir, principais dados cadastrais da empresa:

Nome da empresa: Service Contabilidade LTDA

Ramo de atividade: Atividades de contabilidade

CNPJ: 04.952.221/0001-10

Endereco da Matriz: Avenida Presidente Vargas, n° 223, Sala 04, Centro, Cep
95320.000 - Nova Prata/RS

e) Telefone: (54) 3242-2942

f) E-mail: legal1@service.inf.br

g) Site: www.servicecontabilidaders.com.br

h) Pagina em rede social: www.facebook.com/Service contabilidade
i) Data da fundagé&o: 13/03/2002

j)  Numero de funcionarios: 40 funcionarios

k) Sécio majoritario: Rogério Marcos Dall agnol

A Service Contabilidade se diferencia pela inovagao nos servigos prestados.
Esta sempre a frente no que se refere a forma de atender o cliente.
Profissionais atualizados e capacitados na sugestdo de alternativas para solucionar
as dificuldades que o cliente encontra. Empresa com tecnologia que permite oferecer
seguranga nos dados dos clientes a eles confiados. (SERVICE CONTABILIDADE,
S/A. p.1)

A credibilidade oferecida sempre intrinseca aos servigcos. Uma contabilidade
que permita a tomada de decisao, que sirva como ferramenta gerencial, contribuindo
assim, para o crescimento da empresa. Valorizagao dos profissionais, permitindo que
os colaboradores se orgulhem em fazer parte da equipe Service. Transparéncia, jogo
aberto com o cliente. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

5.5.2 A empresa

No final do ano de 1995, Rogério Marcos Dall’Agnol e Leomir Antonio Minozzo,
ja com intencdo de empreender no ramo da contabilidade, realizaram uma pesquisa

de mercado, com cerca de 100 empresarios de Nova Prata e regido.
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O objetivo era de saber o grau de satisfagdo em relagdo aos servigos oferecidos
e se havia espaco e oportunidade para um novo conceito de escritério que prestasse
servigos diferenciados.

Apos a obtencdo do resultado desta pesquisa, os dois visionarios tomaram a
decisao de iniciar as atividades. O empreendimento deu o seu primeiro passo no dia
02 de janeiro de 1996. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

Uma secretaria foi contratada, trabalhando ao lado de quatro sdcios, que além
do Rogério e Leomir, contava com Suely Richetti e Avelino Beltrame — ele que
disponibilizou uma sala no andar inferior de sua casa. Com o passar dos anos, a
composicao societaria foi se alterando, tendo deixado a sociedade Avelino Beltrame
e, mais adiante, Suely Richetti.

Em 2000, a empresa mudou-se para a sua sede propria, no atual endereco. Ja
em janeiro de 2006, passaram a fazer parte da sociedade Laurita Petrykovski Magoga,
Marcia Maria Agustini Masiero e Marciano Rigoni (este ultimo tendo deixado a
empresa em meados de 2016). (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

Em julho de 2011, a Service incorporou um novo escritorio em Nova Bassano,
que estava no mercado ha anos. Mantendo até hoje essa estrutura ativa e a
disposi¢cdo da comunidade regional.

Ja em janeiro de 2018, Leomir Antbnio Minozzo, assume exclusivamente os
escritorios da empresa em Santa Catarina. Atualmente, a empresa esta representada
pelos sécios Rogério, Marcia e Laurita. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

A seguir, Figura contendo a logo maca da empresa Service contabilidade:

Figura 26 - Logo marca da empresa

SERVICE

CONTABILIDADE

Fonte: Site da empresa Service

A Service Contabilidade iniciou suas atividades sem nenhum cliente. Todos
foram conquistados aos poucos. O primeiro foi a empresa do pai do sécio Rogério e,

posteriormente, vieram outros.
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Como destacam os diretores, “foi um tempo muito dificil, trabalhando alguns
anos no vermelho. Estamos no mercado, gragas a persisténcia e ao trabalho que foi
sendo oferecido aos clientes, que foram indicando nossa empresa aos demais”.
(SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

Um de nossos principais objetivos é o de buscar sempre estar o mais préximo
de sua empresa, trocando experiéncias e orientando, o bom relacionamento sé traz
beneficios para ambos os lados e é nisso que acreditamos.

Além disso, a empresa esta em constante evolugao, a Service Contabilidade
estda sempre atenta ao novo. Transparéncia, jogo aberto com o cliente, tanto na
orientagdo, como na cobranga, nos torna especiais no mercado. Buscar solugoes:
esse € o0 nosso foco. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

A segquir, Figuras 27 e 28 contendo a fachada original e a fachada atual da

empresa.

Figura 27 - Fachada atual da empresa

Fonte: Arquivo da empresa

A Service Contabilidade € uma empresa solida, com equipe qualificada,
treinada, motivada, unida e focada na busca de solugdes ao cliente. Investe no

treinamento do seu pessoal e clientes, buscando um treinamento pessoal e
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profissional, sempre valorizando a sua equipe e seus clientes. (SERVICE
CONTABILIDADE, S/A. p.1)
A empresa tem como principios:
a) Visao:

Uma contabilidade que permita a tomada de decisdes, que sirvam como
ferramenta gerencial, contribuindo assim, para o crescimento da empresa. (SERVICE
CONTABILIDADE, S/A. p.1)

b) Missao:

A nossa missao é de prestar servigcos contabeis e assessoria empresarial
personalizados, com foco no atendimento ao cliente e qualidade nas informacgdes para
atingir o nosso principal objetivo: crescer junto com o nosso cliente! (SERVICE
CONTABILIDADE, S/A. p.1)

c) Valores:

Etica — E agir dentro das normas e regras, sendo justo e coerente de forma a
nao prejudicar o proximo, cumprindo os valores estabelecidos pela empresa.

Transparéncia — Assumir a verdade em qualquer circunstancia, agindo de
forma auténtica, leal e com profissionalismo, sem priorizar interesses individuais.

Comprometimento — Assumir as responsabilidades atribuidas com propdsito de
atingir as metas da empresa.

Agilidade — Surpreender no prazo de entrega, de forma que atenda as
necessidades do cliente.

Confianga — E transmitir seguranca no trabalho realizado dentro dos padrées
exigidos, com qualidade, conhecimento e clareza na comunicagdo. (SERVICE
CONTABILIDADE, S/A. p.1)

Além disso acredita nas parcerias. De maos dadas se fica mais forte.
Possuimos parcerias com varias empresas e profissionais como gestdo de pessoas,
bancos, engenheiros ambientais, consultores, auditores, saude ocupacional, banca
de advogados, marketing, entre outros. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

Para permitir, a prestacdo de servicos para uma clientela tdo seleta, ha
necessidade de estarmos constantemente atualizados. A Service Contabilidade busca
estar na vanguarda de tendéncias que surgem no mercado. Atualizagao ¢ isso, estar

junto quando inicia. Estamos em constante aprimoramento, com profissionais



82

atualizados e capacitados na sugestao de alternativas para solucionar as dificuldades
que o cliente encontra.

E uma empresa com tecnologia que permite oferecer seguranca nos dados dos
clientes a n6s confiados. Conquistamos a credibilidade que esta intrinseca aos nossos
servigos. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

A maior conquista da Service nessa caminhada histérica é a seleta carteira de
clientes, que com o passar dos anos aumentaram em quantidade e qualidade, bem
como a equipe de profissionais que atuam na empresa. Estes que ajudaram a
escrever esta historia, alguns com quase 20 anos de casa.

A Service Contabilidade se diferencia pela inovagao nos servigos prestados.
Esta sempre a frente no que se refere a forma de atender o cliente. Profissionais
atualizados e capacitados na sugestao de alternativas para solucionar as dificuldades
gue o cliente encontra. Empresa com tecnologia que permite oferecer seguranga nos
dados dos clientes a eles confiados. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

A credibilidade oferecida sempre intrinseca aos servigcos. Uma contabilidade
que permita a tomada de decisao, que sirva como ferramenta gerencial, contribuindo
assim, para o crescimento da empresa. Valorizagao dos profissionais, permitindo que
os colaboradores se orgulhem em fazer parte da equipe Service. Transparéncia, jogo
aberto com o cliente.

A Service Contabilidade é uma empresa solida, com equipe qualificada,
treinada, motivada, unida e focada na solugao ao cliente. O foco da empresa sempre
sera o de prestar um servico diferenciado. Proporcionar um envolvimento ainda maior
dos colaboradores com os clientes, aperfeicoando o uso da tecnologia e permitindo a
integracédo de dados entre cliente/Service. (SERVICE CONTABILIDADE, S/A. p.1)

5.6 RADIO MASSA FM

Nesta secdo serdo descritas as principais informacgdes da Radio Massa FM,
participante do estudo, a qual tem uma de suas sedes localizada no municipio de Nova
Prata/RS.
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5.6.1 Dados Cadastrais

A Massa FM é uma rede de radios brasileira sediada em Curitiba, Parana em
97,7 MHz, mas sua programacgéao é gerada pela emissora da capital paulista em 92,9
MHz. Possui 42 emissoras em nove estados: Parana, Santa Catarina, Rio Grande do
Sul, Sdo Paulo, Minas Gerais, Espirito Santo, Rondénia, Mato Grosso do Sul e Mato
Grosso. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

A segquir, principais dados cadastrais da empresa:

Nome da empresa: Radio Sociedade Coroados Ltda

Nome Fantasia: Massa FM 103.3 Serra Gaulcha

CNPJ: 92.053.198/0001-90
Endereco da Sede: Av Placidina de Araujo, 140 CEP 95320-000
f) Telefone: 54 3242 1644 e 3242 3200

g) Representante Legal: Marcos Romualdo dos Santos

)
)
c) Ramo de atividade: Atividades de radio
)
)

h) Pessoa de contato: Ana Cristina Araujo Bostelmam

i) E-mail: anacristina@massafmserragaucha.com.br

j) Site: www.massafm.com.br

k) Pagina em rede social: FB e Instagram: /massafmserragaucha
|) Data da fundag&o: 17/03/1988

m) Numero de funcionarios: 3 + 3 PJ

n) Sécios: Marcos Romualdo dos Santos, Andrews Batista e Caique Agustini

Contudo, esta em busca de contratos futuros com novas afiliadas em estados
que contém a presenca da marca. Pertence ao Grupo Massa do empresario Carlos
Roberto Massa, o Ratinho, apresentador de televisdo da emissora SBT. (RADIO
MASSA, S/A. p.1)

5.6.2 A empresa

A Massa FM pertence ao Grupo Massa, um dos mais importantes Grupos de
Comunicacao do sul do Brasil e € a maior Rede de Radios do Parana.
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A seguir, Figura contendo o logo da radio Massa

Figura 28 - Logo da empresa

MASSA

M103.5

Fonte: Site da Radio Massa FM

Em janeiro de 2006, estreou a primeira emissora, em Curitiba, substituindo a
afiliada da Band FM em 97,9 MHz (que, durante a transi¢do, mudou a frequéncia
também, migrando para os 97,7 MHz). A concessao ja pertencia ao Grupo Massa
desde quando se chamava Estacdo FM e posteriormente, Band FM em 2003
(momento na qual o Grupo Bandeirantes queria fortalecer sua marca no Parana).
(RADIO MASSA, S/A. p.1)

Em meados do mesmo ano, a radio de Maringa entrou no ar, substituindo a
radio jovem Mais FM. Em 16 de outubro de 2008, quem entrou no ar foi a emissora
de Londrina. No dia 11 de agosto de 2009, inaugurou a Massa FM Litoral, substituindo
a Super Nova / Tropical FM de Antonina, agora com sede em Paranagua. As
emissoras de Telémaco Borba e Siqueira Campos vieram posteriormente.

O Grupo Massa (responsavel pela emissora) chegou a anunciar que a Massa
FM deixaria de ser uma rede de radios FM estadual, passando a ser nacional,
contando com afiliadas n&o s6 no estado do Parana mas também nos estados de Sao
Paulo e Santa Catarina, agindo no caminho inverso das grandes redes de radio com
sede no eixo Rio-Sao Paulo. Campinas € a sede da primeira afiliada paulista da Rede
Massa FM na frequéncia 99.7 FM, que foi inaugurada em 8 de abril de 2013 em
substituicdo a Band FM. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

A sede e a torre da Massa FM ficam em Amparo que fazia aniversario no
mesmo dia e um grande show marcou a inauguragdo da afiliada que contou com a
presenca de varias duplas entre elas Rionegro & Solimdes, além do apresentador

do SBT e dono do Grupo Massa, o Ratinho.
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Em Foz do Iguacu a radio substituiu a Rede FM Foz 88,1 MHz.['2 A Massa FM
Sudoeste em 98,5 MHz, passou a transmitir a programacao da Massa FM em 7 de
abril de 2014. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

No dia 28 de fevereiro de 2015, a 99,7 FM de Campinas deixa de transmitir a
programacao da Massa FM, sendo substituida pela Rede do Coragdo, com isso, a
Massa FM volta a ser uma rede de radios estadual, com sua programacao restrita ao
estado do Parana.

A partir do ano do ano de 2016 a emissora volta a se expandir, formando uma
vasta rede entre regides vizinhas sobretudo entre o Parana e Santa Catarina,
normalmente apresentando-se a rede sempre ao meio-dia (horario que a
programacao é gerada de Curitiba). A emissora sede aproveitou que muitas estagdes
de radio estavam migrando do AM para o FM, relagdes politicas bem como a fama da
marca e sua boa fase na capital paranaense. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

Em 2019, a Massa FM anunciou sua chegada no Rio Grande do Sul, na regido
da Serra Gaucha, substituindo a emissora adulta Coroados FM, de Nova Prata.

A Radio Coroados, completou 30 anos de atividades na Serra Gaucha em
2019. No més do seu aniversario daquele ano, maio, a radio ganhou um novo formato,
sendo a primeira afiliada da Rede Massa no Rio Grande do Sul.

A Radio Coroados deu lugar a uma programacgao dindmica, moderna, com foco
na programacgao musical sertaneja/pop, com conteudo promocional.

Musica, entretenimento e interatividade serdo os grandes diferenciais da nova
radio que passou a se chamar Massa FM 103.3 Serra Gaucha. O perfil da emissora
mudou, com uma nova programagao centrada na musica e no entretenimento,
trazendo locucgao e interatividade com os ouvintes de toda a Serra Gaucha. (RADIO
MASSA, S/A. p.1)

A seguir, Figura da inauguracédo da Radio Massa em maio de 2019, em Nova

Prata:



Figura 29 - Inauguracdo da Radio em Nova Prata

Fonte: Arquivo da empresa

Na sequéncia, Figura 30, apresenta a fachada atual da empresa:

-

Fonte: Arquivo da empresa
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Por isso, a Massa FM é mais do que uma radio: promove e realiza os maiores
e mais importantes shows do estado, € equipada para a era digital do FM,
tem excelente qualidade de sinal no Radio, Internet e Redes sociais, conta com
uma equipe extremamente capacitada e uma marca moderna que une 0s ouvintes e
anunciantes numero 1 do FM. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

Estabelecemos o desafiante posicionamento de “Ser uma emissora que
oferece uma programacao mais completa, bem acabada e adequada as expectativas
da audiéncia que objetivamos”. Posicionamento este, traduzido em nosso Slogan:
Massa FM, a minha radio € MASSA!

Lider absoluta de audiéncia e tendo como slogan “A minha radio € massa!”, a
Massa FM tem como objetivo levar aos seus ouvintes uma radio pro dia-a-dia que o
acompanha e faz parte das suas atividades. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

A seguir, Figura contendo o slogan de marketing da radio

Figura 31 - Slogan da empresa

A
AMINHA RADIO € MASSA!

OMASSA

Fonte: Site da Radio Massa FM

A emissoras opera com equipamentos digitais de ultima geragao, que
proporcionam além da excelente qualidade de som, uma operacao confiavel e de
credibilidade. Nossa equipe possui grande experiéncia e estda em constante
aprimoramento profissional. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

Conta com 14 programas diarios, promovendo musica, noticias e
entretenimento durante 24 horas por dia para todos os ouvintes. Os principais
programas locais sao: Microfone Aberto (noticias, informagdes e entretenimento),
Manha da Massa (musica, horéscopo, previsdo do tempo, vagas de empregos, etc),

Mulher Entende Mulher (conversa direta com as mulheres), Massa da de 10 (dez
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musicas sem intervalo comercial), as 5 Estrelas da Massa (destaque das cinco
musicas mais pedidas do dia), Al6 da Massa (interagdo com ouvinte), Tarde de Massa
(musica e entretenimento), As mais Ouvidas da Massa (as musicas mais tocadas no
Brasil). (RADIO MASSA, S/A. p.1)

A programacéo local da Massa FM acontece das 7h as 12h e das 14h as 18h,
com uma equipe de profissionais competentes e locais (do RS), que conhecem a
regiao e sao proximos dos ouvintes. Os locutores sdo Darlan Nunes, Niko Neto e Ana
Cristina Bostelmam. Cerca de 100 municipios estdo ligados diariamente na Radio
Massa FM, envolvendo ndo s6 a Serra Gaucha, mas os Campos em Cima da Serra,
o Planalto médio e também o Vale do Taquari. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

Como principais fatos marcantes, a Sra. Ana Cristina Araujo Bostelmam,
responsavel pela programacao e edigédo de alguns programadas da empresa, destaca
trés:

a) “A mudanca de Coroados para Massa FM. Muitos estranharam, reclamaram e
duvidaram se daria certo. A Coroados, por fazer parte da vida das pessoas da
regido ha muito tempo, era "prata da casa", porém nao tinha investimento e
nem mudangas (para acompanhar as mudangas da area) ha muitos anos. Para
a Massa FM entrar na sintonia 103.3 foram feitas pesquisas de campo,
conversas, estudos e muita observagao do mercado. Nao foi algo do nada, uma
decisao feita do dia pra noite. Na realidade, foram 2 anos de pesquisa e estudos
para ter certeza que essa seria uma aposta bem feita. Porém, depois que ela
entrou no ar, conquistou até quem nao acreditava, por sua dinamica e forma
de fazer.”

b) “Outro fato que é importante destacar, € que os sécios, todos do parana, se
surpreenderam na forma diferente de investimentos no RS. A maneira como os
empresarios se relacionam com os veiculos de comunicacio € muito diferente
do que a realidade que vivemos no grupo Verde Vale (onde os s6cios também
estdo). Foi um "choque cultural" que, por mais que sejam dois estados vizinhos,
sdo bem diferentes. No planejamento, esse foi uma das grandes mudangas que
estao tendo que ser feitas.”

c) “Pra noés, outra grande questao, € o carinho que os ouvintes de toda a regiao
tém pela Massa FM. Recebemos quase que semanalmente presentes dos

ouvintes, carinho que eles materializam com os produtos feitos ou produzidos
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por eles. Nosso ouvinte vem com muito carinho nos trazer bolachas, frutas,
vinho, massas, pao e até artesanato... tudo para demonstrar o quanto eles
gostam da gente. As vezes, nos emocionamos muito! Esses dias, uma pessoa
nos mandau no whatsapp uma mensagem que ela, desde que comegou a ouvir
a massa, tem conseguido sair da cama e fazer as coisas... pois ha meses ela
nao tinha vontade de nada, estava em uma depressao profunda. E com as
musicas, com a animagao, com a vontade de ganhar prémios, ela se motivou
e aos poucos estava conseguindo encarar a vida novamente. Esse tipo de

relato nos marca muito”.

A Massa FM tem como missao, levar aos milhares de ouvintes, a melhor
programacgao, companhia e promog¢des — uma programacéo feita para cada um dos
nossos milhares de ouvintes, individualmente. Todo este esfor¢co tem sido retribuido.
A Massa FM é a emissora com crescimento continuo e destacado junto aos ouvintes
e anunciantes. (RADIO MASSA, S/A. p.1)

Os empresarios que fazem a nova gestdo da 103.3 (Marcos Romualdo dos
Santos, Caique Agustini e Andrews Batista) trazem para a Massa FM Serra Gaucha a
experiéncia do Grupo Verde Vale de Comunicagao, um grupo com sede no Parana e
que reune duas emissoras de radio (uma afiliada CBN), um jornal impresso, uma

agéncia de comunicagao, aplicativos e apps de criagéo propria. (RADIO MASSA, S/A.
p.1)
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6 APLICAGAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Este capitulo apresenta os resultados da aplicagado das entrevistas. Tem como
escopo, responder ao problema de pesquisa, que esta definido como: “Quais sdo as
competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar

vantagens em exercer cargos de lideranga? ”.

6.1 ENTREVISTAS

Nesta etapa esta apresentado o instrumento de coleta de dados, que sao as
entrevistas de natureza qualitativa de nivel exploratério com estudo de casos. Os
participantes de estudo foram 6 mulheres das empresas selecionadas, que atuam em
areas de lideranga e gestdo. Assim a amostra é composta de 6 empresas de pequeno
e médio porte, tendo sua sede ou representacdo no municipio de Nova Prata/RS.
Fizeram parte deste estudo as empresas: Vipal Borrachas S/A, Cooperativa de Crédito
Sicredi, Universidade de Caxias do Sul, Sponchiado Consoércios, Service
Contabilidade e Radio Massa FM.

O processo de coleta de dados se deu através de entrevistas semiestruturadas

com a analise de discurso.

6.1.1 Desenvolvimento do Instrumento: Entrevistas

Esta etapa apresenta a entrevista desenvolvida com 6 mulheres das empresas
selecionadas. Esta estruturada em perguntas as quais comtemplam os objetivos
especificos, a saber:

a) Descrever sobre gestéo e lideranga feminina;

b) Analisar a competitividade no mercado de trabalho;

C) Analisar a evolugao da mulher no mercado de trabalho;

d) Identificar competéncias do perfil feminino;

e) Identificar quais os maiores desafios profissionais das mulheres;

f) Identificar se ha diferenga entre as competéncias identificadas no

referencial tedrico e a realidade através de entrevistas com mulher que ocupam

cargos de liderancga.
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Para que a eficacia do questionario seja aumentada, Marconi e Lakatos (1999,

p. 100) afirmam que a elaboragéo deve seguir algumas recomendacoes:

(1) os temas escolhidos devem estar de acordo com 0s objetivos da pesquisa,
(2) o questionario deve ser limitado em sua extensao e em sua finalidade,
pois um questionario muito longo causa cansago e desinteresse e um
questionario muito curto pode nao oferecer informagdes suficientes,

(3) as questdes devem ser codificadas, a fim de facilitar a posterior tabulagao,
(4) deve estar acompanhado de orientagdes sobre como respondé-lo,

(5) o aspecto e a estética devem ser observados.

Abaixo esta descrito o cabecgalho enviado para introduzir as questdes que serao

abordadas.

Prezada Senhora:

A presente pesquisa esta sendo desenvolvida pela académica Patricia Mendo,
sendo requisito parcial a obtencao do titulo de Bacharel em Administracao pela
Universidade de Caxias do Sul — Campus Universitario de Nova Prata.

Essa pesquisa representa uma etapa fundamental para identificar quais séo as
competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem para evidenciar
vantagens em exercer cargos de liderancga.

Todas as informagdes aqui prestadas sao tratadas de forma confidencial, tendo
utilidade apenas para este trabalho, ndo sendo divulgadas informagdes tampouco

nomes dos pesquisados.

Desde ja agradecgo sua compreensao e colaboragéao.

Atenciosamente,

Patricia Mendo

A seguir, o Quadro 1 apresenta as questdes elaboradas para serem aplicadas

as entrevistas com as gestoras.

Quadro 1 - Questdes elaboradas para entrevistas
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Objetivos especificos

Perguntas

1. Em qual empresa vocé trabalha?
2. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?
a) Descrever sobre 3. Qual o cargo que ocupa atualmente?
gestao e 4. Quantos anos atua em cargos de lideranga?
lideranga feminina 5. Qual a jornada efetiva de trabalho atualmente?
6. Qual a sua idade?
7. Qual seu estado civil?
. 8. Qual é sua formagao?
b) Analisar a gac Lo
competitividade 9. Sua empresa possui plano de cargos e salarios? Qual a
importancia do plano de cargos e salarios para a redugao
no mercado de trabalho . N
das diferencas quanto ao género?
10. Quantos liderados tens atualmente? Desses quantos sdo
. ~ homens e quantos mulheres?
c) Analisar a evolugéo N . . R
11. Vocé possui um gestor acima de vocé? Homem ou mulher?
da mulher no mercado N . X Py
12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga”
de trabalho . .
13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores) ha hoje na
empresa? Qual a predominancia, homens ou mulheres?
14. Quais tuas caracteristicas como lider?
d) Identificar 15. Para vocé liderar e gerenciar sdo sinbnimos? Porque?
competéncias 16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo de lideranga?
do perfil feminino 17. O que vocé acredita ser o diferencial da mulher na gestao
de uma empresa?
18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.
19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a familia?
e) Identificar quais 20. Quais seus maiores desafios/dificuldades profissionais na
0s maiores desafios mesma fungdo? Comente como vocé lida com eles
profissionais 21. Quais as diferencas que vocé percebe quanto a homens e
das mulheres mulheres em cargos de lideran¢ca de um modo geral?
22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres lideres da

nossa sociedade.

Fonte: Elaborado pela autora

Segundo Fachin (2003), as questdes fechadas sdo aquelas em que a pessoa

escolhe sua resposta em um grupo de categorias criadas juntamente com a questao

e as questdes abertas sdo aquelas em que o pesquisado tem a condigdo de expor

espontaneamente sobre o assunto que esta sendo questionado.
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6.2.2 Pré-Teste

A realizacdo de um pré-teste se faz necessaria para prever os possiveis
problemas e/ou duvidas que podem surgir durante a aplicagdo do questionario. Sem
o pré-teste, pode haver grande perda de tempo, dinheiro e credibilidade caso se
constate algum problema grave com o questionario ja na fase de aplicagao.

Segundo Mattar (1994), os pré-testes podem ser realizados inclusive nos
primeiros estagios, quando o instrumento ainda esta em desenvolvimento, quando o
préprio pesquisador pode realiza-lo, através de entrevista pessoal.

O pré-teste é, segundo Goode e Hatt (1972), um ensaio geral. Cada parte do
procedimento deve ser projetada e implementada exatamente como o sera na hora
efetiva da coleta de dados.

Neste sentido, foi enviado para oito mulheres, com idades entre 33 e 43 anos,
em diferentes ramos de atuagcdo no mercado. Destas oito mulheres selecionadas,
obtive retorno de quatro. Todos as respostas obtidas foram positivas com relagao ao
entendimento prévio das questdes. Além disso, ndo foi sinalizado nenhuma
possibilidade para alteragdo e/ou adaptacéao.

De acordo com Mattar (1994), para instrumentos que foram cuidadosamente

desenvolvidos, dois ou trés pré-testes costumam ser suficientes.

6.2.3 Método de Contato

Com o avango da tecnologia, ouve um aumento do numero de usuarios da
Internet a cada ano. Além disso, € crescente a parcela da populacdo que tem acesso
a ferramentas como o e-mail e isso € um fator que proporciona aos pesquisadores um
meio favoravel para coletar dados via correio eletrénico (ILIEVA et al., 2002).

Neste sentido, o questionario foi enviado via e-mail, de modo a explorar com
maior profundidade a visdo das participantes sobre a percepcdo de cada um possui
com relacdo as competéncias mais importantes que as mulheres tém/desenvolvem
para evidenciar vantagens em exercer cargos de liderancga.

Assim como nas demais pesquisas on-line os questionarios utilizados pelo e-

mail podem ser planejados de maneira a apresentar diversos tipos de estimulos ao
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entrevistado de maneira que seja possivel a interatividade entre quem responde o
questionario e o instrumento de coleta de dados (MALHOTRA, 2006).

6.2.4 Periodo de Aplicagcao do Instrumento de Pesquisa

Os questionarios foram enviados para os as participantes do estudo, via email,
em 11 de agosto de 2020. Foi estipulado um periodo de duas semanas para o
recebimento das respostas. Contudo foi necessario estender este prazo por mais uma
semana. Entdo em 01 de setembro de 2020 esse periodo foi encerrado, e os dados
coletados foram utilizados para analise.

Segundo Chiesa e Ciampone, (1999), n&do existe um padrdo para o numero de
participantes da pesquisa e para o tempo de duracdo para aplicagao do instrumento
de pesquisa - 0 que se busca ¢é a saturacao das informacdes relacionadas as variaveis

pesquisadas.

6.2.5 Apresentacao dos Resultados da Aplicagao das Entrevistas

As questdes foram analisadas por meio de analise de conteudo, que de acordo
com Roesch (1999), esta nao procura explicar alguma coisa ou mostrar causais, mas
sim, tem como objetivo descrever as caracteristicas comportamentais de determinada
populagdo ou grupo. Foram analisados também por meio de comparagao.

As questbes foram abertas, pois assim as respostas puderam ser mais
espontaneas e sinceras, dando uma maior liberdade aos entrevistados.

Primeiramente cada questionario foi lido e analisado individualmente. Em
seguida, foi elaborado um quadro explicativo, contendo as respostas de cada uma das
participantes, para cada pergunta elaborada. Entao, foi possivel visualizar lado a lado
as opinides condizentes e divergentes sobre cada tépico abordado nas questdes, na
visao de todas as mulheres pesquisadas.

Em seguida, um texto foi elaborado para cada grupo de questdes equivalentes,
contendo as principais ideias comuns expostas e o que havia de diferente e mais
relevante entre as opinides alcancadas, para apds, ser elaborada a conclusao da

pesquisa.
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A seguir, aos Quadros 2 ao 7, apresentam as perguntas e respostas doas seis

mulheres participantes do estudo.

Quadro 2 - Respostas do questionario da empresa Vipal Borrachas S/A

Perguntas

Respostas

Em qual empresa vocé trabalha?

Paludo Participagbes S.A. / Holding da Vipal
Borrachas S.A

. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?

8 anos

Gerente Contabil

1
2
3. Qual o cargo que ocupa atualmente?
4
5

Quantos anos atua em cargos de lideranga? | 12 anos
Qual a jornada efetiva de trabalho
9 horas
atualmente?
6. Qual a sua idade? 49 anos
7. Qual seu estado civil? casada

8. Qual é sua formagéo?

Bacharel em Ciéncias Contabeis —
P&és Graduagédo em Gestdo Empresarial e
Controladoria

9. Sua empresa possui plano de cargos e
salarios? Qual a importancia do plano de cargos e
salarios para a redugéo das diferencas quanto ao
género?

Sim. O plano de cargos e salarios é um
instrumento de equalizagdo salarial interna e
externa, além de mostrar as competéncias e
habilidades que cada cargo requer, independente
de género.

10. Quantos liderados tens atualmente? Desses
quantos sdo homens e quantos mulheres?

2. Somente mulheres

11. Vocé possui um gestor acima de vocé?
Homem ou mulher?

sim, homem

12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga?

Nao

13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores)
ha hoje na empresa? Qual a predominéncia,
homens ou mulheres?

3. Predominancia de homems

14. Quais tuas caracteristicas como lider?

Mediadora, proativa, positiva, motivadora,
organizada, entusiasta, humilde, dindmica, ética,
honesta, transparente.

15. Para vocé liderar e gerenciar sao sinbnimos?
Porque?

Nao. Liderar ¢é influenciar, manter a harmonia,
motivar e estimular a equipe, enquanto gerenciar
€ pensar, administrar, organizar as atividades,
fazer acontecer, atingir metas.

16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo
de lideranga?

Procuro passar para a equipe confianga, ser uma
colega de trabalho, influenciar com exemplos,
estar disponivel para o suporte necessario no
desenvolvimento de suas atividades, interagir e
realizar a troca do aprender e ensinar.

17. O que vocé acredita ser o diferencial da
mulher na gestao de uma empresa?

O carisma de cuidar da equipe, manter a
integridade, o comprometimento de todos, como
quem cuida da harmonia de um lar.

18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.

Sim2-26e18




19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a
familia?
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Nao é facil, pois a mulher, mae, tem uma
preocupacao em dar o melhor de si para as duas
familias, trabalho e o nucleo familiar. Com muito
cuidado e zelo procuro me dedicar a ambas,
fazendo o melhor que posso.

20. Quais seus maiores desafios/dificuldades
profissionais na mesma fungdo? Comente como
voceé lida com eles

Ser reconhecida pelas suas habilidades.

Manter o entusiasmo e o comprometimento de
todos com a empresa, mesmo nos momentos de
crises. Nao criar expectativas frustradas.

A atualizagao profissional — procuro fazer cursos e
leitura. A area em que atuo € muito dinamica,
diariamente temos alteragcdes de legislagao.

21. Quais as diferengas que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em cargos de lideranga de
um modo geral?

As diferencgas entre homens e mulheres lideres se
da principalmente na forma de lidar e conduzir a
equipe, suas habilidades e competéncias,
diferenciar as razbes e as emocgoes, a forma de
organizar as atividades e distribuir na equipe.

A mulher é motivadora por natureza, é paciente,
gostar de ouvir, aconselhar, é aberta ao dialogo e
resolve conflitos.

Geralmente, para provar suas competéncias,
precisa de mais tempo que o homem.

22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres
lideres da nossa sociedade.

Ser persistente e determinada com seus objetivos.
QOusar, ter coragem, nunca desistir, por mais dificil
que possa parecer.

A sombra de uns nao pode ofuscar os pequenos
raios de luz que irradia de uma mulher guerreira e
batalhadora.

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 3 - Respostas do questionario da empresa Cooperativa de crédito Sicredi

Perguntas

Respostas

1. Em qual empresa vocé trabalha?

Sicredi Ibiraiaras RS/MG

2. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?

5 anos e 5 meses

3. Qual o cargo que ocupa atualmente?

Assessora de Gestdo de Pessoas

4. Quantos anos atua em cargos de lideranga?

Atuo na Area de Gestao de Pessoas ha 10 anos,
mas percebo que a 5 anos exergo um papel

mais forte como lideranga, pois hoje eu represento
a area. Anteriormente tinha uma lider acima de
mim, que respondia por GP;

5. Qual a jornada efetiva de trabalho
atualmente?

Trabalho de segunda a sexta-feira das 8:30 as
17:30,

porém sempre estamos disponiveis fora de
nossos horarios, ou quando acontece algum fato
especifico.

6. Qual a sua idade?

33 anos




7. Qual seu estado civil?
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Solteira no papel, mas em unido estavel;

8. Qual é sua formacao?

Psicologia, P6s graduada em Gestao de Pessoas,
e também em Gestao Estratégica em
Cooperativas;

9. Sua empresa possui plano de cargos e
salarios? Qual a importancia do plano de cargos e
salarios para a redugao das diferengas quanto ao
género?

N&o possui plano de cargos e salarios. Nao sinto
que faria diferenca, pois percebo que meu cargo e
meu salario sdo conquistas em fungéo do
merecimento, das minhas entregas.

Estou lendo algo muito interessante que fala sobre
esse tema e faz muito sentido pra mim: estamos
vivendo este mundo VUCA, aonde tudo é muito
acelerado, dindmico, incerto, volatil. Dentro deste
contexto, como programar um plano de cargos,
como programar uma trajetéria, sendo que talvez
daqui um periodo os cargos que eu almejo podem
nem mais existir. Acho muito interessante esse
tema, Anticarreira.

10. Quantos liderados tens atualmente? Desses
quantos sdo homens e quantos mulheres?

Tenho mais 2 colegas dentro da minha area, nao
sou gestora diretamente delas, mas por ser a
pessoa com mais tempo dentro da area e por
exercer a fungéo de assessora, elas acabam se
reportando a mim. E também de forma indireta
acabamos sendo lideres (servindo como exemplo)
para todos os demais colaboradores da
Cooperativa. Sdo duas mulheres que trabalham
comigo;

11. Vocé possui um gestor acima de vocé?
Homem ou mulher?

Possuo um gestor direto, que é homem.

12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga?

Em alguns pontos sim, e em alguns pontos nao.
Mas de forma geral, ambos temos um olhar bem
humano.

13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores)
ha hoje na empresa? Qual a predominancia,
homens ou mulheres?

Em fungéo de Diretoria e Presidéncia sdo todos
homens, no total de 5 homens;

Em fungéo de Gerente de Agéncia sao 13 homens
e 4 mulheres;

Em fungéo de Gerente/Coordenador
Administrativo Financeiro sdo 4 homens e 13
mulheres;

Mas ainda o percentual maior € de homens em
cargos maiores de lideranga;
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14. Quais tuas caracteristicas como lider?

Percebo que sou uma lider que valoriza muito o
dialogo, acredito que o trabalho em equipe € a
construgao/execugao de projetos em conjunto é
muito mais rico. Entendo que o feedback
verdadeiro e o protagonismo € o caminho para o
crescimento e desenvolvimento de toda equipe.
Humildade e generosidade ao compartilhar o
conhecimento sdo fundamentais, Empatia e ao
mesmo tempo o desafio faz as pessoas irem
além. Entendo como minhas caracteristicas:
carisma, otimismo, resiliéncia, capacidade de
ouvir, empatia, iniciativa, influéncia;

15. Para vocé liderar e gerenciar sao sinbnimos?
Porque?

Entendo que séo coisas diferentes, liderar é dar o
exemplo, & ser espelho para a equipe, € ajudar as
pessoas a encontrarem o caminho e dar apoio a
elas durante a caminhada, é desenvolver
pessoas, entendo que esta mais voltado ao lado
humano;

Gerenciar para mim, esta mais voltado para
coisas, processos, gerir custos financeiros por
exemplo, mais voltado a numeros e ao seu
controle;

16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo
de lideranga?

No dia a dia, gosto muito de trabalhar em
conjunto, compartilhando as informagdes com a
area e ouvindo a opinido das demais colegas,
para descobrir o melhor caminho. Trabalhamos
com a criagao em conjunto, somando opinides e
ideias; talvez posso chamar de estilo de lideranga
participativo/construtivo;

17. O que vocé acredita ser o diferencial da
mulher na gestao de uma empresa?

A mulher pode ter a capacidade de uma visdo
diferente dos homens, acredito que seja um
diferencial a capacidade de empatia, integrar o
olhar para o profissional, mas também para o ser
humano que esta em cada pessoa; Porém ao
mesmo tempo, percebo muitos homens também
com esta capacidade, dependendo muito do perfil
de cada pessoa. Acredito na diversidade, quanto
mais diversificado o perfil de uma equipe, mais
rico sera o trabalho, com varios pontos de vista
diferente.

18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.

Possuo uma filha de 1 ano e 1 més;

19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a
familia?

Organizei minhas atividades do dia a dia de forma
diferente para poder ficar mais tempo com minha
filha nos horarios livres; Precisei contratar uma
pessoa para cuidar da casa, assim ficando mais
tempo para a familia nos finais de semana e a
noite;
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20. Quais seus maiores desafios/dificuldades
profissionais na mesma fungdo? Comente como
voceé lida com eles

Entendo que para a mulher existe o desafio de
lidar com varios papéis ao mesmo tempo: ser
profissional e estar sempre atualizada, ser mae,
esposa e dona de casa, estar em forma e bem
vestida; Como conciliar tudo isso, &€ um desafio.
Entdo como lidar com esse desafio de varios
papeis pessoais e profissionais, busco sempre
fazer o melhor, me dedicar ao maximo e estar
presente naquilo que estou fazendo naquele
momento. Por exemplo, estou no trabalho foco em
prioridades por ordem de impacto e importancia,
fago o maximo para ser o mais eficiente naquele
momento e dentro do meu horario de trabalho.
Quando estou em casa com a minha bebé,
esqueco de todo o resto e curto momentos com
todo carinho e qualidade com ela, focando nisso.
E n6s mulheres precisamos entender que nao
somos “Super Mulheres” que ndo vamos estar
100% em todos os papéis que nos sao dados,
vamos ter dias que vamos estar cansadas, que
nao vamos ser as melhores maes ou as melhores
profissionais. Precisamos nos aceitar e acolher
nossos sentimentos.

21. Quais as diferengas que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em cargos de lideranga de
um modo geral?

* A mulher exerce varios papéis em sua vida,
inclusive o de lideranga dentro das empresas; os
homens também exercem papéis diversos, mas a
mulher tem uma variedade maior, isso € um
desafio para a mulher.

* A mulher tem uma capacidade de percepcgao e
sentir mais agugadas que o homem, conseguindo
uma visao diferenciada dos contextos;

* Porém, ao mesmo tempo, percebo que o papel
da lideranga também é muito influenciado pelo
perfil da pessoa que exerce este papel, pois
existem varios homens que tem essa visao
agucada assim como as mulheres.




22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres
lideres da nossa sociedade.
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Eu aconselho as mulheres a n&do terem receio
algum de exercerem seu papel de lideranga na
sociedade, n6s mulheres precisamos dar a nossa
opinido, falarmos o que achamos certo, ocupar o
nosso espaco de forma sensata e coerente.
Somos protagonistas das nossas carreiras, € o
céu é o limite. Podemos chegar aonde quisermos,
é preciso dedicagao, conhecimento, e amor pelo
que se faz.

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 4 - Respostas do questionario da empresa Universidade de Caxias do Sul

Perguntas

Respostas

1. Em qual empresa vocé trabalha?

Universidade de Caxias do Sul

2. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?

28 anos

3. Qual o cargo que ocupa atualmente?

Diretora do Campus de Nova Prata

4. Quantos anos atua em cargos de lideranga?

26 anos

5. Qual a jornada efetiva de trabalho
atualmente?

40 horas semanais

6. Qual a sua idade?

51

7. Qual seu estado civil?

Casada

8. Qual é sua formagéo?

P&6s Doutora em Modernidade Organizacional

9. Sua empresa possui plano de cargos e
salarios? Qual a importancia do plano de cargos e
salarios para a redugao das diferengas quanto ao
género?

Sim. O plano de cargos e salarios da UCS
nao contempla diferenca de géneros,
contempla competéncias do profissional

10. Quantos liderados tens atualmente? Desses
quantos sdo homens e quantos mulheres?

Em torno de 50. Maior numero de homens —
70% de homens para 30% de mulheres

11. Vocé possui um gestor acima de vocé?
Homem ou mulher?

Sim, homem.

12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga?

Nao

13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores)
ha hoje na empresa? Qual a predominancia,
homens ou mulheres?

Em torno de 100. Maior numero de homens —
70% de homens para 30% de mulheres

14. Quais tuas caracteristicas como lider?

Empatia, resiliéncia, equipe, comunicagao

15. Para vocé liderar e gerenciar sao sindbnimos?
Porque?

Nao, liderar pressupde trabalho em equipe,
gerenciar é a tomada de decisao para
resultados da empresa

16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo
de lideranga?

Estilo democratico

17. O que vocé acredita ser o diferencial da
mulher na gestao de uma empresa?

E mais amorosa, entende mais os
profissionais, € mais empatica




18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.
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1 filha de 18 anos.

19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a
familia?

Sempre conciliei, pois tenho apoio da familia
para desempenhar meu trabalho

20. Quais seus maiores desafios/dificuldades
profissionais na mesma fungdo? Comente como
voceé lida com eles

Profissionais que n&o séo éticos, ndo
cumprem com o que prometem, falsidade no
trabalho, procuro me cercar de pessoas éticas
que nao possuem o perfil descrito aqui.

21. Quais as diferengas que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em cargos de lideranga de
um modo geral?

N&o vejo diferencas pois, procuro me
destacar de forma ética no meu trabalho

22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres
lideres da nossa sociedade.

Estudar, buscar qualificagdo, destacar-se em
termos de competéncias no trabalho

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 5 - Respostas do questionario da empresa Sponchiado Consoércios

Perguntas

Respostas

Em qual empresa vocé trabalha?

Sponchiado Adm de Consorcios Ltda

. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?

23 anos

Supervisora Regional de Vendas

1
2
3. Qual o cargo que ocupa atualmente?
4
5

Quantos anos atua em cargos de lideranga? 18 anos
atua%:{!;!?ornada efetiva de trabalho Em média 10h
6. Qual a sua idade? 52 anos
7. Qual seu estado civil? Casada

8. Qual é sua formagéo?

Ensino Superior - Administragdo COMEX

9. Sua empresa possui plano de cargos e
salarios? Qual a importancia do plano de cargos e
salarios para a redugao das diferengas quanto ao
género?

N&o possui.

De extrema importancia para formacéao de
novos lideres dentro das diretrizes da
empresa, assim independente de género
assumindo cargos por competéncias e
habilidades.

Acrescentando ainda

Empresas com plano de cargos e salarios,
além de valorizar seus colaboradores, dar
oportunidades de crescimento, se torna
referéncia atraindo novos talentos.

10. Quantos liderados tens atualmente? Desses Homens 13
quantos sdo homens e quantos mulheres? Mulheres 7
11. Vocé possui um gestor acima de vocé? Sim
Homem ou mulher? Homem

12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga? Sim

13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores) | 7 total

ha hoje na empresa? Qual a predominancia, 2 mulheres
homens ou mulheres? 5 homens
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14. Quais tuas caracteristicas como lider?

Capacidade de influenciar

Capacidade de comunicacao

Empatia

Cobranga dos resultados com hostilidade
Capacidade de delegar

Inspiro Confianga

Sou determinada

Responsabilidade

Disponibilidade em auxiliar a equipe
Inteligéncia Emocional

15. Para vocé liderar e gerenciar sao sindbnimos?
Porque?

Nao defino como sindnimos

Porque Liderar € inspirar, influenciar,
desenvolver as habilidades das equipes,
mostrar onde precisam chegar, ajudar a
chegar, ou seja vejo que liderar é criar um
relacionamento de confianga, criar
discipulos.

Gerenciar é basear-se em resultados e
balizar, criar planos e agdes para solugoes,
administrar com foco nos resultados.

16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo
de lideranga?

Tenho um estilo Democratico/Situacional
Minha melhor experiéncia como estratégia
de lideranga é a Empatia, e busco
desenvolver em meus liderados.

17. O que vocé acredita ser o diferencial da
mulher na gestao de uma empresa?

As mulheres mesmo com necessidade de
atingir metas, lidam melhor com as
adversidades, s&o mais resilientes, possuem
grande habilidade em motivar pessoas,
buscam e se esforgam muito para melhorar
seus conhecimentos, e acredito que
possuem maior inteligéncia emocional,
assim melhorando o clima organizacional e
respondendo com os resultados.

18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.

Sim 3 mulheres
35, 30 e 28 anos

19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a
familia?

Mostrar o quanto é importante para a familia
o desempenho do meu trabalho para a
minha realizagao pessoal e profissional,
assim FACILITA e HARMONIZA tudo, agora
adultas é mais facil.

Quando pequenas, sempre achei que o
amor, atengdo com a valorizagao do tempo
com elas seria 0 essencial.

Aprendi a valorizar o tempo.




20. Quais seus maiores desafios/dificuldades
profissionais na mesma fungdo? Comente como
voceé lida com eles
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Hoje, ndo sinto dificuldade, porque
conquistei meu espacgo na fungao, fui a
primeira supervisora comercial na empresa,
tive algumas situagdes de preconceito por
parte de homens, mas superei e mostrei que
a mulher tem a capacidade de desenvolver
a atividade que ela desejar se realmente
tiver conhecimento e determinagao.

21. Quais as diferengas que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em cargos de lideranga de
um modo geral?

Vejo as mulheres mais preocupadas com o
resultado num geral, mesmo que n&o seja
da fungao elas buscam ajudar, para que a
empresa tenha resultados satisfatérios.

22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres
lideres da nossa sociedade.

Renovem sempre seus conhecimentos, se
preparem, tenham curiosidade em diversas
areas, nao sabemos quais desafios e
oportunidades nos esperam

N&ao tenha medo, enfrente as divergéncias,
e tenha muita empatia.

Acima de tudo faga tudo com amor, busque
fazer algo que ame realmente, vocé sera
feliz e tera pessoas felizes ao seu lado.

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 6 - Respostas do questionario da empresa Service Contabilidade Ltda

Perguntas

Respostas

—_—

Em qual empresa vocé trabalha?

Service Contabilidade Ltda

. Trabalha nesta empresa ha quanto tempo?

18 anos e 10 meses

Qual o cargo que ocupa atualmente?

Responsavel Administragdo de Pessoal

10 anos

2
3
4. Quantos anos atua em cargos de lideranga?
5. Qual a jornada efetiva de trabalho
atualmente?

8:48 por dia de segunda a sexta

6. Qual a sua idade?

36 anos

7. Qual seu estado civil?

Casada

8. Qual é sua formagéo?

Bacharel em Ciéncias Contabeis, MBA
Gestéao estratégica de Pessoas

9. Sua empresa possui plano de cargos e
salarios? Qual a importancia do plano de cargos e
salarios para a redugéo das diferengas quanto ao
género?

Sim possui. Como utilizamos a tabela de
cargos e salarios como ferramenta de gestao,
pessoas que ocupam O mesmo cargo
percebem o mesmo salario independente do
género reduzindo ou eliminando diferengas
salariais.

10. Quantos liderados tens atualmente? Desses
quantos sdo homens e quantos mulheres?

Sao 7 todas mulheres




11. Vocé possui um gestor acima de vocé?
Homem ou mulher?
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Sim, homem

12. Vocés seguem o mesmo estilo de lideranga?

Sim seguimos estilos bem préximos

13. Quantos gestores (lideres, chefes de setores)
ha hoje na empresa? Qual a predominancia,
homens ou mulheres?

Sao 8, 3 sdo homens e 5 mulheres

14. Quais tuas caracteristicas como lider?

Confianga, determinagao, responsabilidade,
disciplina, organizacao, planejamento, tomada
de decisao, comunicagao, desenvolvimento
de pessoas, iniciativa, trabalho em equipe,
flexibilidade.

15. Para vocé liderar e gerenciar sao sinbnimos?
Porque?

N&o, pois liderar é ser exemplo, é conduzir as
pessoas, equipe, incentivar pessoas.
Gerenciar é voltado ao estratégico,
planejamento, resultados.

16. Quais estratégias vocé utiliza e qual seu estilo
de lideranga?

Sempre conduzi minha equipe ao
conhecimento, todos podem saber todas as
atividades, sem medo de perder o seu lugar.
Sempre ougo as opinides e ideias com o
intuito de crescimento mutuo e para gerar
resultados.

17. O que vocé acredita ser o diferencial da
mulher na gestao de uma empresa?

A capacidade de ouvir seus liderados

18. Vocé possui filhos? Quantos e idade.

Sim, 1 filho de 6 meses

19. O que vocé faz para conciliar o trabalho e a
familia?

Procuro manter o foco, quando estou no
trabalho me dedico integralmente ao trabalho,
quando estou em casa de dedico a familia

20. Quais seus maiores desafios/dificuldades
profissionais na mesma fungdo? Comente como
vocé lida com eles

Todo dia temos desafios, um prazo curto a ser
cumprido, demandas extras que precisamos
dispender bastante tempo...

Para lidar com isso se faz necessario
organizagéo, planejamento e trabalho em
equipe, sempre conseguimos vencer.

21. Quais as diferengas que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em cargos de lideranga de
um modo geral?

Os homens possuem mais coragem, arriscam
mais. As mulheres sdo mais contidas,
arriscam menos.

22. Quais conselhos vocé daria para as mulheres
lideres da nossa sociedade.

E preciso ter muito conhecimento na area que
atua e ter muita determinagéo, mas é possivel
ser lider.

Fonte: Elaborado pela autora

Quadro 7 - Respostas do questionario da empresa Radio Massa

Perguntas

Respostas
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1. Em qual empresa
vocé trabalha?

Massa FM Serra Gaucha — Nova Prata

2. Trabalha nesta
empresa ha quanto
tempo?

A Massa FM Serra Gaucha é uma afiliada da Rede Massa, e inaugurou
no Rio Grande do Sul em maio de 2019. Os trabalhos para sua
implantagéo iniciaram em janeiro de 2019. Entéo, nessa radio trabalho
desde janeiro de 2019. Porém, dentro dessa empresa (que é dona da
afiliada em Nova Prata e possui outras empresas de comunicagédo no
Parana) trabalho desde 2017.

3. Qual o cargo que
ocupa atualmente?

Hoje sou responsavel pela area administrativa e financeira da empresa,
coordeno as agbes promocionais da radio e sou comunicadora
(locutora) em um dos periodos de horario local da radio.

4. Quantos anos atua
em cargos de lideranga?

Ha 19 anos, porém em fungdes diferentes. Por exemplo, na
universidade em que lecionava no Parana, fui durante 8 anos
coordenadora de curso. No jornal, fui editora. Na agéncia de
comunicagao, fui coordenadora de conteudo. Entdo, em cada ambiente
que trabalhei atuei em cargos diferentes de lideranga.

5. Qual a jornada efetiva
de trabalho atualmente?

Na area de comunicagdo, os horarios podem alterar conforme tem
eventos ou agdes. No dia a dia, trabalho das 9h as 12h e das 13h30 as
20h. No sabado, apenas pela manha. Quando tem evento ou ha
necessidade de estar presente, esses horarios sdo estendidos,
especialmente no fim de semana.

6. Qual a sua idade?

44 anos

7. Qual seu estado civil?

Casada

8. Qual é sua
formacao?

Sou Mestre em Comunicagao e Linguagens (Tuiuti - PR),
especializada em Midias Digitais: Produgao e Avaliagao de Contetudos
(Universidade Positivo - PR), Planejamento de Comunicagéao Integrada
(OPET - PR) e Metodologia de Agdo Docente (Uniuv - PR) e graduada
em Comunicacao Social - Jornalismo (Univali - SC).
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9. Sua empresa possui
plano de cargos e
salarios? Qual a
importancia do plano de
cargos e salarios para a
reducao das diferencas
quanto ao género?

N&o. Efetivamente ndo existe. E algo que sinto falta, mas que n&o
recebe atencao da diretoria. Talvez pela equipe ser muito pequena e as
fungdes muito delimitadas, ndo ha discussdées em relagdo a isso. E
como se ndo houvesse alternativa de progressdo nos cargos. Onde
esta, fica. Concordo parcialmente com isso, pois acredito que um plano
iria incentivar os profissionais, mesmo as fungdes sendo limitadas
dentro da empresa e, realmente, a progressdo no cargo € um pouco
complicada.

Acredito que um plano é importante independente dos géneros, afinal,
todos deveriam poder visualizar sua possibilidade de crescimento
dentro da empresa. Quando tem um planejamento, tanto homens como
mulheres podem ter chances mais justas. Ao criar um plano, oficializa-
se a oportunidade para todos, pois independente do género, vocé
consegue entender os caminhos para progredir. Fica mais claro
inclusive os esforgos que vocé precisa ter. Quando nao se tem um
plano, fica mais dificil de tracar metas profissionais. Nesse ponto,
acredito que independe se € para homens e mulheres, pois dessa
forma, quando clara e entendivel, todos podem visualizar as chances
de crescimento.

10. Quantos liderados
tens atualmente? Desses
quantos sdo homens e
quantos mulheres?

Hoje nossa equipe é de 6 pessoas, trés homens e trés mulheres Todos
fazem parte da minha lideranca nas fungbes que assumem, porém,
algumas também lideram algum setor. Por exemplo: O Darlan. Ele é
liderado por mim no quesito administrativo e na gestao promocional da
radio. Porém, é o lider do departamento artistico, onde ele me lidera
(especialmente quando estou na ‘fungdo’ de comunicadora — locutora).

11. Vocé possui um
gestor acima de vocé?
Homem ou mulher?

Sim. Ha o gestor da radio local (¢ um homem) e tem os gestores da
empresa como um todos (os sdécios do grupo de comunicagao que
fazemos parte — todos homens)

12. Vocés seguem o
mesmo estilo de
lideranca?

No local sim. Porém, ao pensar na gestdo com os soécios ha
divergéncias bem significativas de ideias. Isso causa, algumas vezes,
problemas na condugao de varios assuntos, sendo que muitas vezes
prevalece a opiniao deles.

13. Quantos gestores
(lideres, chefes de
setores) ha hoje na
empresa? Qual a
predominancia, homens
ou mulheres?

Os diretores gerais, sdo 3 homens. Na gestdo, efetivamente, somente
eu faco parte.
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14. Quais tuas
caracteristicas como
lider?

E muito dificil se auto avaliar. Até porque muitas vezes, a gente acha
que esta passando uma imagem e ela ndo é a que esta sendo vista
pelos outros. Talvez o que eu tento ser, ndo esteja sendo
efetivamente... e isso € uma das coisas que eu acredito ser de extrema
importancia dentro da empresa: a imagem pretendida e a percebida.
Quando trabalho com imagem institucional das empresas (em
consultorias empresariais), me preocupo muito com isso. E a mesma
I6gica deve acontecer em nossa imagem como profissional, lider ou
nao. Porém, acredito que sou compreensiva nas dificuldades das
pessoas que trabalham comigo. Com isso, sempre direciono as
atividades de forma que quem vai realiza-la tenha condi¢ées para isso.
Ao perceber essas dificuldades, busco oferecer oportunidades. Muitas
vezes, isso ultrapassa apenas as questbes profissionais e vao para o
pessoal. Acabo me envolvendo (de forma moderada) nas questdes
pessoais para poder compreender as atitudes profissionais. Eu acredito
que as pessoas sdao um todo, e a velha ideia que ndo se mistura vida
profissional e pessoal para mim € errada. Pois se teu filho ndo esta bem,
por exemplo, € impossivel vocé realizar um bom trabalho. Agora se a
empresa te ajuda a resolver esse problema, ao voltar as questdes
profissionais, fica bem mais facil se concentrar nelas. Em relagdo as
caracteristicas, pode parecer estranho por eu ser uma comunicadora,
mas ndo sou muito boa nas palavras faladas quando o negécio é
conversar com meus liderados. Uma de minhas caracteristicas é ser
muito transparente e, as vezes, essa transparéncia se materializa em
palavras ditas na hora errada e de forma impulsiva. Também aprendi
nessa caminhada que, as vezes, esperar para resolver a situagdo um
pouco pra frente evita diversos danos e desconfortos, sem prejudicar a
resolugao do problema. Esperar pode amenizar os impactos e dar mais
opgdes de resolugao e oportunidades de crescimento. Se consigo fazer
isso sempre? N&o... como sou impulsiva e gosto de resolver os
problemas com rapidez, me excedo, e s6 depois me dou conta que
poderia ter solucionado de uma forma melhor. Mas estar na gestéao de
uma empresa, € um jogo onde nem sempre a gente acerta. E o
aprendizado vem de uma forma dolorosa: erros e acertos. A partir do
momento que conseguimos transformar erro em aprendizado e ndo
errar mais 0 mesmo erro, isso vai sendo um somatorio muito positivo e
acrescentando no crescimento profissional.

15. Para vocé liderar e
gerenciar sdo sindbnimos?
Porque?

Gerenciar € mais técnico, mais pratico. A gente gerencia as contas,
gerencia o compras, gerencia o faturamento. O liderar é trabalhar com
as pessoas, com incentivo, inspiragcéo, e provocagao positiva.
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16. Quais estratégias
vocé utiliza e qual seu
estilo de lideranga?

E muito dificil responder, pois é uma auto andlise que a gente deveria
se fazer mais vezes. Tento inspirar, mas confesso que minhas
caracteristicas pessoais nem sempre ajudam. Sou sincera a tal ponto
que minha cara revela todas os meus pensamentos. E quando estou
insatisfeita com algo, nem sempre consigo agir como uma boa lider, em
uma conversa tranquila e positiva. O fato de eu ser impulsiva e querer
resolver as coisas na hora, as vezes atrapalha. Porém, outras, evita que
o problema se arraste por mais tempo. Minha estratégia é tentar manter
um clima saudavel dentro da empresa, respeitando as caracteristicas
pessoais de todos e dando oportunidades para que todos cresgam
juntos. Muitas vezes, um pequeno incentivo pode transformar uma
atitude ou uma agao. Esse momento de pandemia foi interessante para
rever as estratégias e principalmente, observar quem esta engajado
efetivamente na empresa e quem néo. As atitudes fazem uma diferenga
imensa. Hoje, para vocé estar em uma equipe é necessario muito mais
do que fazer o “trabalho direitinho”. Engajamento é a palavra-chave. E
para querer estar engajado é preciso estar bem onde esta trabalhando
e gostar do que faz. Ai entramos em outro aspecto que acredito que o
lider deve ter uma visdo boa: entender até que ponto a pessoa esta
somando para e equipe com um trabalho que ela se satisfaga fazendo.
Todo trabalho tem ‘partes’ que a gente gosta mais que outras, mas no
somatorio o resultado deve ser positivo, tanto para empresa como para
o profissional. Saber ‘diagnosticar’ isso em um funcionario é de extrema
importancia ndo s6 para ele, mas para o crescimento da empresa.
Minha ideia € que nao é so ‘vestir a camisa da empresa’. Pode ficar com
sua camisa mesmo (com as suas caracteristicas, seus gostos, sua
maneira) mas faga ela suar com trabalho e dedicagéo.
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17. O que vocé acredita
ser o diferencial da
mulher na gestao de uma
empresa?

Acredito que a mulher tem uma facilidade muito maior de lidar com
muitas coisas ao mesmo tempo. Ela gerencia ndo s6 o que esta
acontecendo na empresa, mas simultaneamente consegue administrar
sua casa e as agles que precisa fazer, desempenhando ag¢des juntas
sem diminuir a qualidade. Essa caracteristica que € muito peculiar da
mulher, lhe garante uma versatilidade e agilidade que pra mim sao
grandes diferenciais. Também acredito que a mulher tem uma
capacidade de se adaptar as situagdes com mais facilidade que o
homem e vé com mais leveza as mudangas. Enquanto o homem muitas
vezes quer provar sua capacidade (de forma até competitiva demais) a
mulher simplesmente vai |4 e faz, fazendo com que o reconhecimento
seja uma consequéncia. Isso, tendo que administrar a carreira e a vida
pessoal, que normalmente tem ela como pilar. Na minha opinido, a
mulher tem um pouco mais de jeito para influenciar as pessoas e
consegue se colocar como uma referéncia com mais facilidade que o
homem. Acho que ela utiliza um pouco mais da emogao para gerenciar,
deixando que os sentimentos também sejam um diferencial positivo. O
homem é mais fechado nesse sentido, e demonstra muito menos suas
emocoes. Isso pode se refletir inclusive na hora de dividir os resultados,
pois a mulher tem uma capacidade mais agug¢ada de dividir com as
pessoas 0 que sente e sdo mais abertas a divisao, inclusive dos louros.

OBS: Vou fazer um comentario a parte: eu acho interessante ver a visao
da sociedade sendo modificada nas representacdes audiovisuais, em
especial em relagdo a produgdo cinematografia. Muito filmes e séries
que antes tinham lideres masculinos agora temos muitas mulheres no
comando e, na maioria, sendo admiradas por sua capacidade
profissional pelos homens. Continuam charmosas, bonitas, bem
resolvidas e lideres. Eu acho que esse € um retrato claro de uma
mudancga no olhar em relagdo a mulher. Tenho notado muitos filmes
onde a mulher é a gestora da situagao (Suits, CSA, Greys Anatomy etc).
Quando isso comeca a ser retratado dessa forma, significa, para mim,
que elas estéo recebendo o lugar que conquistaram.

18. Vocé possui filhos?
Quantos e idade.

Tenho uma filha de 11 anos
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19. O que vocé faz para
conciliar o trabalho e a
familia?

Muitas vezes envolvo todos no trabalho. Minha filha participa de
eventos, vai comigo nos lugares e, de alguma forma, faz parte de tudo.
Meu marido € um dos diretores, entdo o envolvimento dele é tanto
quanto o meu. Mas estarmos nds dois envolvidos na mesma empresa,
nos oportuniza coisas positivas e outras negativas. Uma das negativas
€ que a familia e a empresa muitas vezes se misturam. Porém, de forma
positiva, tentamos fazer com que compromisso profissionais se
transformem também em momentos de familia. E isso nos proporciona
momentos muito bacanas. Acredito que é a forma como olhamos as
situagdes que deixam elas melhores ou piores. Mas sempre priorizo
minha filha. Se ela precisa, fico com ela. Nao perco apresentacgdes e
nem momentos importantes dela. Ja tive que trabalhar fora de hora,
deixar de dormir, para poder estar presente na vida dela. Faria tudo de
novo, porque realmente acho importante. A familia exige principalmente
‘presencga’. E essa exigéncia deve ser prioridade. Vocé pode ter um ex-
emprego, um ex-patrao, pode até ter um ex-marido....mas nunca um ex-
filho, uma ex-mae, um ex-irmao. Eles serao sempre seus, e por isso &
preciso olha-los com atengéo e prioridade.

20. Quais seus maiores
desafios/dificuldades
profissionais na mesma
fungdo? Comente como
vocé lida com eles

Os desafios é dar conta de tudo. Eu sempre gostaria de ter mais
tempo... tanto para ficar em casa, como para sair, para ficar com minha
filha, para viajar, como para finalizar o meu trabalho em dia. Por ter
muitas fungdes (pessoais e profissionais) o tempo passa muito, muito
rapido. Meu desafio € lidar com essa rapidez. E esse desafio de dar
conta de tudo é uma tendéncia, porque o mercado esta exigindo
pessoas mais versateis, que fagam mais coisas e entendam (e estejam
dispostas) a fazer as coisas além do basico da sua fungéo. Claro que
isso toma tempo. Tento trabalhar com prioridades e agilizar os
processos da melhor forma possivel, criando caminhos mais rapidos
nas agdes cotidianas para sobrar espago para as novas.
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21. Quais as diferencgas
que vocé percebe quanto
a homens e mulheres em

cargos de lideranga de

um modo geral?

Eu acho que o homem é mais objetivo, mais racional e usa pouco o
emocional. A mulher utiliza de todas as caracteristicas que ja comentei
que é peculiar dela. Ambos tem coisas positivas e negativas. As gestdes
podem ser diferentes e podem dar certo nos dois casos. Alias, dao certo
nos dois casos. Diferentes ndo significa errado. Porque temos mais
homens do que mulheres na gestdo? Questdo cultural/social
especialmente. E uma raiz profunda, vinda de anos, explicavel na
evolucdo da sociedade e que agora esta criando novas ramificagcées,
se fortalecendo em um solo que elas provam dia a dia que é delas
também. Toda a caminhada da mulher na sociedade é feita de muitas
pequenas conquistas, de comprovagoes de capacidade e quebra de
paradigmas. Cabe a mulher a cada dia mais e mais se aproveitar de
suas caracteristicas enquanto mulheres para mostrar o diferencial que
pode ter.
Eu acho importante destacar mais uma vez que homens e mulheres,
por questdes bioldgicas, tém diferengas. A forma de agir e de pensar
também sdo muito caracteristico da forma bioldgica. Ao misturar a
biologia e cultura (social e organizacional) temos as diferengas de
gestéo feitas por uma mulher e por um homem. Por exemplo: a mulher,
como caracteristica da mulher (biolégica) consegue pensar em mais
coisas ao mesmo tempo, focando sua atengdo em varias atividades
sem diminuir a importancia delas, podendo resolver todas ao mesmo
tempo com exceléncia. J4 essa ndo é uma caracteristica (biologica) do
homem, que tem que focar em um assunto por vez. Isso se reflete
dentro da empresa, quando a mulher racionaliza diversas coisas ao
mesmo tempo, e o0 homem precisa ir resolvendo uma coisa por vez. Eu
vejo isso como um diferencial competitivo da mulher, quando bem
usado. Mas nem todas conseguem ter o entendimento dessa
caracteristica.
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22. Quais conselhos vocé
daria para as mulheres
lideres da nossa
sociedade.

Usem suas caracteristicas pessoais a seu favor... para usa-las, e
preciso conhecé-las. Acho que ai estd um bom caminho do sucesso.
Saber (ou criar) suas qualidades, seus diferenciais e fazer disso seu
impulso e seu diferencial na profissdo. Talvez vocé descubra isso na
pratica, ou seja tao evidente que nem precise muito esforco. Mas sera
esse diferencial que dard& o seu brilho profissional.
- Eu aconselho que sejam vocés mesmas, deem o toque pessoal no
que fazem, sejam efetivamente profissionais, sérias, éticas e amorosas.
E sim possivel unir todas as caracteristicas que carregamos na vida
pessoal para o profissional e se destacar no mercado com ela. Mas
nada vem de graca: tudo exige esforco e dedicacéo.
- N&o deixe que ninguém, nem homens e nem mulheres, coloquem os
seus limites. Todas temos limites pessoais, claro, mas eles devem ser
determinado por nés mesmo. De que limites eu falo: do limite que eu
quero/devo/posso trabalhar; do que eu quero me transformar; quem eu
quero ser. Tudo bem ser mae e dona de casa se é o que vocé gosta....
tudo bem querer ser a diretora geral da empresa se isso € o que vocé
quer... tudo bem ser a funcionaria com hora de entrada e de chegada
na empresa se isso te da o suficiente para sua satisfagao... tudo bem
querer aprender mais ou desistir do curso... tudo bem qualquer coisa,
desde que seja a sua vontade e ndo a imposicdo de alguém (pai,
marido, familia, amigos, chefe).
- O trabalho é uma parte bem importante de nossa vida. Se vocé nao
se realiza nele, vai ser dificil estar realizada em outras areas. E
preferivel ganhar menos mas gostar do que faz do que passar o tempo
profissional amargurada e detestando sua vida. E facil mudar, fazer
escolhas? Nunca. Déi, em varios sentidos (psicolégicos, emocionais e
até fisico, as vezes). Mas depois da dor, do enfrentamento, as coisas
podem ser muito melhores.
Nem sempre fazer as coisas por impulso ou no achismo da certo. Mas,
as vezes, a sua intuigho pode ser um grande aliado.
- Faga com amor. Quando se tem amor pelo que se faz, as coisas ficam
mais faceis. E lembre-se que mesmo no amor é preciso empenho,
dedicacgao, trabalho e até superar decepgdes, problemas e momentos
dificeis. Nao significa que, porque vocé faz com amor, estara imune aos
problemas e ‘angustias’ do dia a dia  profissional.
- Priorize as coisas importantes da sua vida. Minha dica é que a
familia/pessoas importantes estejam sempre em primeiro lugar e que
vocé nunca perca momentos importantes da vida do seu filho, por
exemplo, por uma reunido ou algo que pode ser adiando por duas
horas. Faltar apresentagéo de fim de ano porque tem uma reuniao no
horario ndo deve nunca acontecer. Nem que vocé tenha que trabalhar
o dobro antes ou depois da apresentagao. Vai valer a pena e seu filho
vai dar mais importancia para a mae que tem, com admiragao e amor.

Fonte: Elaborado pela autora
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As questdes de 1 ao 7 tem o intuito de descrever sobre o perfil da gestéo e
lideranca feminina das participantes da entrevista. Pode-se verificar que as
entrevistadas possuem bastante experiéncia na fungdo que exercem, entre 5 e 28
anos de atuacdo no mercado e entre 5 e 26 anos exercendo cargos de liderancga.
Possuem uma jornada efetiva de aproximadamente 40 a 44 horas semanais. Suas
faixas etarias séo de 33 a 52 anos e todas sao casadas ou em unido estavel.

A questao 8 ao 9, tem o intuito de analisar a competitividade no mercado de
trabalho. Fica em evidencia que todas as entrevistadas possuem nivel superior
completo e a grande maioria possui pelo menos uma especializagdo. Referente ao
plano de cargos e salarios, somente 3 delas possuem, mas todas mencionaram a
importancia desta ferramenta para excluir diferencas de género em cargos
equivalentes.

As questdes 10 ao 13, analisam a evolugao da mulher no mercado de trabalho.
As gestoras possuem entre 2 e 50 lideras e a grande maioria possui homens e
mulheres sob a sua gestdo. Todas possuem um gestor homem acima de sua gestao
e apenas 2 delas segue totalmente a mesma filosofia de liderangas do seu gestor
superior. Referente a quantidades de gestores em sua empresa, quanto mais alto for
0 cargo maior € a predominancia de homem na gestao.

As questdes 14 ao 17, identificam competéncias do perfil feminino. A principais
caracteristicas como lideres mencionadas pelas entrevistadas foram: humildade,
empatia, proatividade, trabalho em equipe, confianca, resiliéncia, confianga,
flexibilidade, transparéncia e paciéncia. Além disse, todas mencionaram que existe
diferenga entre liderar e gerenciar aonde um esta voltado para o lado humano e o
outro para o resultado. Em sua totalidade, as entrevistadas utilizam o estilo
democratico, valorizando o conjunto e a gestdo compartilhada para liderar. Como
diferencia da mulher ndo ouve um consenso, contudo a facilidade em executar muitas
atividades ao mesmo tempo, ser empatica, ter inteligéncia emocional, se adaptar-se
a mudanca e influenciar.

Por fim, as questbes 18 ao 22, identificam quais os maiores desafios
profissionais das mulheres. Todas as entrevistadas possuem pelo menos 1 filho e em
sua maioria, conciliam a familia e o trabalho tendo apoio em casa e se dedicando
integralmente na atividade que estdo exercendo naquele momento. Os desafios
foram bem distintos, pois cada area possui suas peculiaridades, mas os pontos
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principais s&o encontrar profissionais éticos, ser reconhecida, mante-se motivada,
administrar todas as tarefas em tem habil. A grande maioria entende que a principal
diferenca entre homem e mulher é o estilo de lideranga, aonde eles presam pela
determinacéo e elas presas pela cautela e na equipe. Sobre os conselhos, € consenso
entre todas a atualizacdo contaste. Chama ateng¢ao também a questdo de néo ter

medo de ser quem somos, ter persisténcia e ter clareza no que queremos.

6.2.6 Consideracdes gerais sobre as participantes e a entrevista realizadas

Todas as mulheres lideres convidadas para responder ao questionario se
prontificaram de imediato em respondé-lo. O que reforca seu comprometimento no
exercicio de suas fungdes.

Grande parte das entrevistadas elogiam as empresas em que trabalham.
Algumas delas possuem sugestdes e ideias para melhorias das mesmas, colocando
seu conhecimento em pratica e buscando seu constante desenvolvimento, em cursos
e especializagdes. Além disso, incentivam sua equipe e os funcionarios a quererem
melhorar no aspecto pessoal e profissional.

Todas atuam em seus cargos atuais a bastante tempo, ou entdo tinha um cargo
antigo e foram promovidas. Assim, € possivel notar o grau de confiabilidade
depositado sobre elas, possibilitando liberdade na sua lideranga e muitas vezes
atuando como conselheiras do administrador superior da empresa.

Ficou claro que as caracteristicas de cada uma, varias vezes vinha ao encontro
da outra, como se um perfil complementasse o outro nas ideias evidenciadas. Porém
havia um diferencial em cada uma, seja na forma de liderar, na forma com que cada
um ver as possibilidades e as interpreta e também nas proprias fungdes exercidas.

Sobre a escolaridade, se verificou que todas tém no minimo graduagado. E
entdo, esse conhecimento facilita muito na gestdo, tendo mais clareza, maiores
informagbes e também uma melhor comunicagdo e relacionamento com seus
liderados.

As mulheres participantes do estudo apresentam similaridades quanto ao perfil
de lider, prezando pelo bem estar do funcionario e da empresa, para que todos saiam
ganhando, e fazem uma lideranga democratica, na qual os liderados podem participar,
opinando e sugerindo mudangas.



115

Também se percebe que sdo exemplos que influenciam nao so pela funcédo que
exercem, e isso € muito valido em uma empresa, pois todos andam para 0 mesmo
objetivo. Assim, por desenvolvem este perfil vinculado na empatia e na resiliéncia,
elas acabam sendo vistas como referéncia ndo somente para seus liderados, mas
principalmente para os seus pares e superiores.

Analisando as respostas enviadas, as participantes demonstram ter uma mente
aberta para inovacdes e uma alta capacidade de se adaptar as mudancas, assim
tendo um perfil desejavel para liderar uma equipe, fazendo com que seus liderados
trabalhem com satisfagcdo e motivacao.

Por fim, todas demonstram dominio de suas fungdes, mas se mostram
dispostas a buscar auxilio se preciso, priorizando sempre o desenvolvimento das
atividades com éxito e méritos compartilhados. Assim, ajudam os liderados e a
empresa a obterem sucesso, pois crescem como profissionais e também como

pessoas.

6.1.6 Interpretacao dos resultados das entrevistas

A seguir, esta a interpretacdo dos resultados das entrevistas, conforme esta:
gestdo e lideranga feminina; competitividade da gestdo feminina no mercado de
trabalho; evolugdo da mulher no mercado de trabalho; competéncias do perfil
feminino; desafios profissionais das mulheres e por fim, diferencas entre as
competéncias identificadas no referencial tedrico e a realidade levantada através de

entrevistas.

6.1.6.1 Gestao e lideranga feminina

De acordo com as respostas obtidas pelas entrevistadas, pode-se afirmar que
ter uma mulher na lideranca é um diferencial.

Loden (1988), reforca esta tese afirmando que a mulher sai a frente nesse
ambiente organizacional, pois traz, como caracteristicas natas e maternais, o dom de
ensinar, enquanto o lider masculino, geralmente, precisa aprender essas habilidades.

O que a lider feminina faz € adaptar aquilo que ha de nato nela ao ambiente
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corporativo. E, temos que reconhecer: essa adaptacao pode trazer muitos beneficios
para o clima e o desempenho das organizagdes que valorizam e aceitam a lideranca
feminina como um diferencial.

Essas caracteristicas maternas, se usadas na medida correta no ambiente
corporativo, tendem a trazer beneficios na qualidade do relacionamento em equipe.
Além do mais, a medida que ela ajuda pessoas a se desenvolverem, mais
oportunidades tera para ampliar seus conhecimentos e aumentar a sua credibilidade
(LODEN, 1988).

Kets de Vries (1997), reforga este argumento quando enfatizando que a entrada
da uma mulher na lideranga de uma empresa ja traz significativas mudangas e
contribui¢des para um novo modelo de gestao por competéncia nas empresas.

Este novo modelo de gestdo que as mulheres estao inseridas, vai ao encontro
também, dos autores Carreira, Menchu e Moreira (2006), que afirmam que a mulher
€ capaz de exercer uma boa lideranga nas grandes empresas, pois se preocupa com
as pessoas, se interessa pelos seus pensamentos, ideias e opinides, ou seja, concilia
de uma forma inteligente as necessidades da empresa com a necessidade das
pessoas, ponderando seus pontos fortes e fracos.

Além disso, os autores complementam que elas trazem para o ambiente de
negocios herangas do ambiente doméstico, tendo a capacidade de fazer multiplas
tarefas simultaneamente e, ainda, prestar atencdo as atitudes dos demais
colaboradores.

Loden (1988), diz ainda que as caracteristicas de encorajar a participagao,
compartilhar poder e informagao, assim como estimular, valorizar e motivar os outros
no trabalho estdo fortemente presentes em mulheres. As mulheres se tornam
importantes nas organizagdes, porque suavizam as relagées e podem fazer uso da
emocao e da sensibilidade feminina.

Acrescenta ainda, que elas equiliboram de forma muito adequada seu lado
independente, ou seja, a forma como definem suas préprias prioridades, com o
respeito a estrutura da empresa a qual pertencem. Assim, sdo capazes de seguir
direcionamentos e aceitar normas e procedimentos ja estabelecidos. Além de
equilibrar suas agdes com cautela, essa condicdo favorece o cumprimento de

compromissos no local de trabalho (LODEN, 1988).
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E importante ressaltar que quando as lideres femininas trabalham em equipe
ou estdo administrando um trabalho em grupo, colocam a cooperagao acima da
competicdo, incentivando a comunicagcdo aberta e requerendo a contribuicdo do
funcionario para que se estabelecam metas com as quais todos concordem (LODEN,
1988).

Encorajam a criatividade e a crescente autonomia entre os membros da equipe,
bem como permitem administrar os relacionamentos e os seus proprios sentimentos.
Além disso, a lider feminina, em geral, demonstra um cuidado muito grande com a
equipe e consegue perceber o que cada individuo necessita para atingir melhores
resultados (LODEN, 1988).

Ela consegue enxergar os integrantes do seu grupo de uma forma mais
holistica, resultado da cultura na qual ela foi criada, da énfase em cuidar e perceber
as necessidades familiares. Desta forma, a mulher simplesmente muda o foco e aplica
todo o seu modo de ser nas empresas (LODEN, 1988).

Diante do exporto, como conclusao preliminar sobre lideranga feminina pode-
se afirmar que empresas que acreditarem neste perfil de gestdo, consequentemente
terdo uma equipe mais humana, mais agregadora, mais motivada, buscando sempre

incentivar a cooperagéao, a integragao e o engajamento entre todos.

6.1.6.2 Competitividade da gestao feminina no mercado de trabalho

Tomando como base as respostas obtidas pelas entrevistadas, competividade
sem duvidas, € um assunto presente no cotidiano de todas. Grande parte das
mulheres afirmar ter um gestor do sexo masculino ou pares no sexo masculino em
maior numero.

Esse cenario, marcado pelas diferengcas entre géneros, vem passando por
transformacgdes no decorrer dos anos. Algumas caracteristicas femininas, que antes
eram apontadas como fraquezas, tais como: a preocupagdo para com outro,
sensibilidade, impulso em certas situagbes, vem se tornaram uma vantagem
competitiva no mundo empresarial. (SOUZA 2009).

Souza (2009), afirma que as mulheres se dao melhor em trabalho em equipe,
sS40 mais perseverantes, agem com mais constancia, sdo mais flexiveis para aprender

e sao menos imediatistas que os homens.
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Logo pode-se dizer que, atualmente, ao buscar nas mulheres seu novo perfil
de lideranga, esta ocorrendo uma quebra de paradigma no mundo corporativo, pois
as empresas estdo em busca de estratégias que deem respostas aos anseios de um
mercado cada vez mais competitivo (CARREIRA; MENCHU; MOREIRA, 2006).

Entretanto, ndo se deve depositar total responsabilidade sobre o sucesso ou
nao das acdes adotadas pelas empresas somente ao parametro de comparacao de
género. Isso porque, homens e mulheres apresentam caracteristicas particulares; se
por um lado as mulheres apresentam certas habilidades comumente nao relacionadas
aos homens, ndo ha o que impega que estas sejam desenvolvidas neles, pois
percebe-se, ao longo dos anos, que as mulheres, para tentar provar sua competéncia,
optaram por incorporar caracteristicas particularmente relacionadas ao estilo de
lideranga masculina (CARREIRA; MENCHU; MOREIRA, 2006).

Para Machado (1999), as empresas que sao criadas por mulheres, vém
aumentando e conseguindo uma sobrevivéncia maior do que a média de novos
empreendimentos. Esse sucesso se atribui a forma de liderar das mulheres, ativas,
persistentes e inovadoras. Administram com valores e comportamentos voltados para
cooperagao. (MUNHOZ, 2000).

Souza (2009) afirma que as mulheres tem mais facilidade para o trabalho em

equipe, sao perseverantes e sao mais flexiveis.

6.1.6.3 Evolugédo da mulher no mercado de trabalho

Todas as mulheres participantes do estudo, atuam a anos na empresa e
passam por um processo de promoc¢ao para desenvolver a fungdo atual. Neste
sentido, quando o assunto & evolugao, fica claro que a mulher estd ganhando seu
espago com o passar do tempo.

De acordo com Barros (1995), a primeira separagdo do trabalho entre os
géneros aconteceu na era primitiva, foi quando os homens eram responsaveis pela
pesca e caga de animais e as mulheres pela colheita de frutos. Apos a era
renascentista as mulheres eram apenas responsaveis pelo trabalho doméstico. Com
a Revolucéao Industrial século XIX a mao de obra feminina passa a ser mais requerida

na industria téxtil por ser mais barata que a masculina e por serem mais flexiveis que
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os homens. Apesar de que esse método vivenciado pelo mundo europeu foi marcado
pela exploragao da forca de trabalho de ambos os sexos.

Levando em consideragcdo este resumo histérico da evolugao, € possivel
considerar que hoje as mulheres em geral, ja obtiveram grandes conquistas, a
exemplo das entrevistadas, através da confiabilidade que conquistaram.

Na atualidade elas sdo minorias nos cargos de lideranga em comparagao aos
homens, sé que essa realidade ja vem mudando. O préprio mercado ja esta enxergado
nelas um novo estilo de liderar. Hoje, sobretudo podemos encontrar as mulheres
desempenhando diversas fungdes como empresarias, advogadas, dentistas e
medicas. Em varias ocupacdes em ramos diferentes que antes do século XX era dificil
de ocupar (SAMARA, 2002).

Com o decorrer dos anos, devido a uma cultura predominantemente masculina,
os homens tiveram uma maior ascensao profissional devido ao seu maior tempo de
insercdo no mercado de trabalho e ao acesso mais acentuado aos niveis de ensino e
qualificagdo. Isso Ihes deu uma maior vantagem de aprendizagem e de tempo no
mercado. Além disso, ainda por questdes culturais, as mulheres sempre apresentaram
responsabilidades pelo cuidado do lar e pela criagado dos filhos, fazendo com que,
mesmo ja inseridas no mercado de trabalho, dele abrissem mao para os cuidados com
a familia. Essa atitude era vista como o curso natural a ser seguido, enquanto que aos
homens, era devido o papel de provedor do sustento e manutencéo das condigdes do
lar (DUARTE; D'OLIVEIRA; GOMES, 2009).

Estudos apontam que o numero de mulheres que ocupam cargos de geréncia,
bem como, as que sado donas do seu proprio negoécio, vem crescendo
consideravelmente. O Brasil se tornou um dos paises com maior numero de mulheres
empreendedoras do mundo em 2010, aproximadamente metade dos novos

empreendimentos abertos no pais foram iniciados por mulheres (GEM, 2011).
6.1.6.4 Competéncias do perfil feminino
Fica evidente de acordo com o material analisado, que as mulheres investem

no material humano como principal diferencial, ou seja, priorizam o ser humano além

das habilidades na funcgao.
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Por isso, quando Resende (2000), afirma que as organizagbes estao
requerendo pessoas multifuncionais ou polivalentes, pois o0 ser humano tem a
capacidade de ser versatil e participativo. As mulheres possuem essa caracteristica e
as praticam com imensa maestria.

De acordo com Probst (2003), na empresa do conhecimento as mulheres tém
muito mais vantagens devido a sua capacidade de trabalhar com a diversidade e
processos multifuncionais, além de agregar valor em relagdo a sua sensibilidade e
facilidade em trabalhar com equipe marcada pelas diferengcas e heterogeneidade.
Essas empresas que sao capazes de apostar nos seus interlocutores se tornam mais
inteligentes, mais capazes, mais ageis e mais eficientes.

Sendo assim, quando Schneider, (2019), afirma que para se sobressair no
mercado do futuro sera necessario aprender como pensar € nao o que pensar. Nada
mais sera eterno, estatico, todo os dias sera preciso se reinventar. Por isso que é
necessario, primeiro, desenvolver habilidades de consciéncia e emocionais.

A autora supracitada acima, afirma ainda que € necessario aprender a lidar com
as emocgdes. O profissional do futuro vai continuar desenvolvendo as habilidades
externas, mas se n&o priorizar o desenvolvimento das habilidades internas, as
chances de n&o alcancar o éxito serao provaveis.

Resende (2000), vai ao encontro quando afirma que as principais habilidades
de um lider sdo: comunicagao, empatia, autocontrole emocional, flexibilidade mental
e atitudinal, e ser voltado para os resultados.

Todos os autores citados acima mencionam que qualidades voltadas para o
lado humana precisdo estar presente no meio organizacionais, e no perfil das

entrevistadas fica evidente esta caracteristica.

6.1.6.5 Desafios profissionais das mulheres

Na visdo das participantes do estudo, os desafios foi um ponto que ouve
bastante divergia nas respostas, entendo que isso se deu em fungdo de que cada
mulher atua em uma area distinta. Ou seja, aquelas que trabalha com prazos ou
metas, este foi um ponto citado. Ja as que trabalham com gestéo, outros pontos foram

vistos como desafios.
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Entretanto, o que fica evidente em cada um, mesmo que de uma maneira mais
implicita, € a cobranca que cada uma deposita em si mesma. O que reforca a teoria
de de Sina (2005), quando afirma que um desafio muito grande para o perfil feminino
€ que uma mulher espera de si mesma, antes de tudo, coragem e energia para ser;
portanto, essa exigéncia a faz querer sempre mais, intimando-a crescer e evoluir, ndo
se acomodando e criando um rumo.

Além disso, fica evidente que o género ainda é um desafio para o perfil. Assim
como Temoteo (2013), ressalta quando afirma que o machismo e o preconceito séo
0s motivos principais que dificultam o poder do sexo feminino dentro das empresas.
Além disso ele afirma que alguns homens ficarem constrangidos quando sao liderados
por mulheres.

Outro ponto em comum entre todas as entrevistas s&o os filhos. Logo conciliar
carreira e familia sempre sera um desafio. Ao encontro do que Amazonas (2013),
defende quando diz que um desafio constante é a separacado e o equilibrio da vida
pessoal e profissional, pois ambas as jornadas requerem tempo e a administragao
deste tempo é necessaria e fundamental.

Por fim, Minarelli (2001), reforca que as empresas estdo cada vez mais
competitivas entre si em termos mundiais e sdo forcadas a tomar-se mais enxutas e
cada vez mais exigentes em relagdo ao desempenho de sua equipe de profissionais.
Sendo assim a constante busca por qualificagao se torna mais um desafio evidenciado
pelas entrevistadas.

6.1.6.6 Diferencas e similaridades entre as competéncias identificadas no referencial

tedrico e a realidade levantada através de entrevistas

Teoria e préatica fazem parte do cotidiano. E inegavel a importancia da imersao
daquele que buscam conhecimento através do estudo ndo somente nas teorias, mas
também na realidade em que se esta inserido. (PEREIRA, 1992).

Gil (2008), defende que o estudo de caso € uma metodologia de grande valia
para a simulagdo da vida organizacional e preparagdo do estudante para a vida
profissional. E uma pratica formativa que incentiva a atitude afirmativa do estudante

na construcao de hipoteses em busca de solucéo.
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No entanto, Pfeffer e Fong (2002) questionam a eficacia do estudo de caso, por
entenderem que por meio dele os estudantes aprendem apenas a trocar ideias sobre
negocios. E isso definitivamente ndo € o mesmo que “aprender fazendo”.

Sendo assim, na visao do mesmo autor supracitado acima, a inovagao mostra-
se, portanto, como palavra-chave para a superagao, associada a criatividade, sendo
a transformacéo do conhecimento desenvolvido na teoria em algo pratico e util as
organizagdes. Além disso, ele cita os treinamentos a cargo das proprias empresas, 0s
quais mostram-se mais efetivos em termos de resultado.

Esforgos constantes sao investidos para que cada vez mais a teoria ande junto
com a pratica. Neste sentido, levando em consideracédo as entrevistas obtidas, fica
evidente que o perfil feminino esta cada vez mais disposto e encontrar este equilibrio.

Para reforcar esta afirmagcdo Catho (2012), diz que vem crescendo a
participagdo da lideranga feminina em cargos de estratégicos de empresas, em fungao
de que as mulheres estudam mais, se dedicam mais, e normalmente estdo melhor
preparadas.

Logo pode-se afirmar que o estudo € uma competéncia que a mulher prioriza
para se desenvolver e se manter ativa e atualizada. Este € um dos principais fatores
que reforgcam a tese de que a teoria e a pratica devem sempre andar juntas.

Além disso Fleury (2013), cita elementos como a organizagao, a competéncia
a compreensdo, a flexibilidade e multiprocessamento de informagdes como as
principais caracteristicas do perfil feminino e estas competéncias foram bastantes
citadas no estilo que lideranca que as entrevistadas adotavam.

Contudo Resende, (2000) e Frankel, (2007) falam de empatia. Esta é
competéncia que a mulher desenvolve, sendo bastante citada nas entrevistas. Esta
caracteristica esta diretamente ligada com superar as expectativas do cliente por meio
de um relacionamento préximo e fazer com que a equipe, dentro da organizagéo seja

melhor vista e compreendida.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Investigar a natureza humana é sempre uma tarefa fascinante e desafiadora.
Sendo assim, compreender as competéncias mais importantes que as mulheres
tém/desenvolvem para evidenciar vantagens em exercer cargos de lideranca é
fundamental para entender a atual posicdo da mulher no mercado de trabalho.

A presenca feminina foi marcante na construcdo e solidificacdo histérica,
econdmica, social e cultural. As a¢des adotadas pelas mulheres sempre causaram
impacto e se destacaram pelo perfil ousado e inovador, muitas vezes considerado
inédito.

Realizando um levantamento dos principais conceitos existentes, buscou-se
uma reorganizagao destes conceitos, a fim de explicita-los, para mais precisamente e
melhor contrasta-los.

O tema mostrou ser um assunto que exerce, e que continuara a exercer, um
fascinio de amplas proporgcées quando se trata de questdes comportamentais e dos
desafios que abrangem as competéncias femininas em posigéo estratégicas.

Os fatores psicologicos e de personalidade contribuem diretamente em nosso
cotidiano, seja ele na tomada de decisdao no meio organizacionais ou em simples
decisbes pessoais que devem ser enfrentadas diariamente.

Em um ambiente contemporaneo e com tantas inovagdes, as mulheres ainda
enfrentam preconceito e diferenciagdes quanto ao género. Muitas vezes, esta
discriminagao esta atrelada a visdo do o “sexo fragil”.

Como um contraponto, reforcado nas entrevistas, as mulheres ndo se veem
como frageis, e ndo tém medo de liderar ou tomar alguma decisdo. Possuem a razéo
e a emogao atuando em conjunto para alavancar seu liderado a ir além dos seus
proprios limites.

Outro ponto importantissimo evidenciado com as entrevistas, sdo as
similaridades encontradas nas caracteristicas presentes do perfil de lideranca
feminino e nas caracteristicas apontadas como essenciais para os profissionais do
futuro. O mesmo acontece com as caracteristicas apontadas como fundamentais do

perfil de um lider.
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Assim, como na teoria, percebe-se que as mulheres tém jeito para lidar com
negociagao, possuem facil relacionamento, boa comunicagdo e empatia nas mais
distintas situagdes e isso hoje € um diferencial para as empresas.

Muitas das conquistas do perfil se deram por fatores como o0 aumento da
escolaridade da mulher, o que em um primeiro momento, foi determinante e
proporcionou competéncias necessarias para concorrer com 0s homens.

Outros fatores importantes foram o adiamento da maternidade, o aumento de
suportes sociais que facilitam a mulher o equilibrio entre a vida familiar e profissional,
legislacbes mais igualitarias e também as novas tecnologias juntamente com a
independéncia financeira que proporcionam um alivio nas atividades domésticas.

Muitos autores foram consultados, e ficou evidente que as novas regras do
mundo dos negocios buscam as habilidades mais competitivas do mercado de
trabalho. Isso fez com que as mulheres estejam a frente para melhor representar
essas organizagdes, 0 que gerou um novo modelo de gestdo nas empresas.

Em sua maioria, por terem uma jornada dupla de trabalho, as mulheres séo
profissionais com capacidade multidisciplinares e atentas aos detalhes de cada
situagdo, o que permite uma visdo ampla da organizagdo. Em funcdo de suas
caracteristicas pessoais, costumam ser bem sucedidas nos processos de
comunicagao e principalmente de negociagdo com o cliente final.

Como primeiro objetivo a pesquisa consiste em descrever sobre gestdo e
lideranga feminina e com isso foi possivel contatar que lideres e gerentes exercem
diferentes papéis na administracdo da organizacdo. Pdde ser confirmada pelas
respostas obtidas que existem papéis diferentes entre os dois perfis de gestores.
Liderar esta ligado a fazer o outro se desenvolver através do exemplo e gerenciar esta
ligado a administrar tarefas.

Como segundo objetivo a pesquisa consiste em analisar a competitividade no
mercado de trabalho. Neste sendo foi possivel constatar que a mulher que busca ser
lider, ainda tem salarios mais baixos e menos promog¢des e muitas vezes ainda
sofrerem preconceito, mesmo que discreto. Porém, fica evidente que todas as
entrevistadas sao seguras e acreditem no desenvolvimento constante como solugao.

Como terceiro objetivo a pesquisa consiste em analisar a evolugdo da mulher
no mercado de trabalho. Esta explicito que na atualidade as mulheres ocupam
posicdes importantes nas empresas. Hoje muitas sdo lideres de setores, gestoras,
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empresarias individuais ou socias e assim como as entrevistadas assumem as
mesmas responsabilidades que os homens, tomando para si fungdes que geram
desafios de conduzir uma equipe, ajudar no alcance de objetivos e ainda assim
motiva-los a querer seguir o mesmo caminho.

Como quarto objetivo a pesquisa consiste em identificar competéncias do perfil
feminino. Assim pode-se dizer que as seguintes caracteristicas mostram o porqué as
entrevistadas estdo ocupando cargos importantes: muitas se descreveram como
perfeccionistas, detalhistas, comprometidas, humildes, exigentes, participativas, de
facil relacionamento, democraticas, flexiveis, resilientes, organizadas, com
capacidade de tomar decisdo, com liberdade de expressao para com os funcionarios,
costumam interagir com a equipe, ajudando na definigdo dos problemas e nas
solugdes, sugerindo ideias, sdo lideres que tem ética e transparéncia na sua profisséao,
gostam de delegar responsabilidades, conhecem suas equipes, aproveitam talentos,
sao visionarias e tem empatia em todas as situagdes.

Como quinto objetivo a pesquisa consiste em identificar quais os maiores
desafios profissionais das mulheres. Através das respostas adquiridas foi possivel
perceber que as dificuldades encontradas pelas participantes estdo ligadas a
encontrar a melhor forma de gerenciar as multitarefas, estarem sempre atualizadas,
encontrar profissionais éticos e gerenciar as demandas em tempo habil.

Como sexto objetivo a pesquisa consiste em identificar se ha diferenga entre
as competéncias identificadas no referencial tedérico e a realidade através de
entrevistas com mulher que ocupam cargos de lideranga. As entrevistas vao ao
encontro do referencial tedrico, as caracteristicas enfatizas e a busca na atualizagao
constante sdo elementos que a mulher tem e prioriza para se desenvolver e se manter
ativa e atualizada.

Por fim, como sexto objetivo a pesquisa consiste em aconselhar empresas de
todos os segmentos a valorizarem determinadas competéncias da lideranga feminina.
O que chama atencdo para este aspecto € o consenso em desenvolvimento
constante. Além disso € necessario ter dedicagao e equilibrio, agir com paciéncia e
organizacgao para resolver uma coisa de cada vez, autocontrole, separar a razdo e a
emocao, pensar igualitario, ser vista e ouvida, ter respeito e ética.

Teoria e pratica andam lado a lado neste estudo. Essas teorias apresentadas

no trabalho auxiliaram nas analises, dando uma base para saber onde buscar as
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respostas para atender aos objetivos e conseguir tirar conclusdes que possibilitassem
verificar a solucdo e ndo somente o problema. E importe ressaltar, que modo geral os
objetivos da pesquisa foram alcangados.

Sem duvidas, esta € apenas uma pequena amostra da dimensao que o assunto
pode agregar. Cabe a nos, estudantes e pesquisadores, identificar o quanto isso ira
agregar nao soO para o nosso conhecimento, mas principalmente, para o constante
desenvolvimento do mercado de trabalho.

Por fim, fazendo o fechamento deste trabalho, a pesquisa foi muito prazerosa,
instigante e desafiadora quanto ao tema, evidenciando através das entrevistas, como
€ importante ter mulheres presente nas empresas e principalmente em cargos de
lideranca.

Estamos na era do sentir, de ter propdsito, de aprender a pensar e frente a um
universo sempre atualizado, no qual as organizagbes buscam um diferencial para se

manter competitiva, encontrar o equilibrio sem duvidas é o mais desafiador.
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