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RESUMO

Liderar ndo se limita a dar ordens, envolve o cultivo de relagdes interpessoais, o0 que
pode ser um fator determinante nessa conquista feminina. Observa-se um aumento
significativo da participagcdo das mulheres em cargas de lideranga em empresas de
todos os portes em todo o pais. Isso tem gerado de um novo modelo de gestéo
feminina, a medida que sentiu a necessidade de adotar técnicas cada vez mais
ageis para enfrentar a competitividade organizacional. Aos poucos, essas praticas
estdo conquistando seu espaco e sendo integradas nas grandes organizacoes,
porém é notavel que ainda existam barreiras a serem quebradas para atingir a
igualdade de género nas organizacbes, como discrepancias na quantidade de
mulheres em cargos de lideranca, divergéncias de salarios e funcdes de acordo com
0 género. No presente estudo, foram analisados os estilos de liderancas, as
mulheres nas liderancas organizacionais e as diferencas entre liderancas
masculinas e femininas, além da aplicacdo de um questionario para identificar a
percepcéao local sobre o tema.

Palavras-chave: lideranca; mulheres; igualdade de género; organizacgdes.
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1 INTRODUCAO

A lideranca é um conceito fundamental que desempenha um papel
importante na sociedade, desde o ambiente de trabalho até os relacionamentos
pessoais. A capacidade de liderar efetivamente é bastante prestigiada, uma vez que,
os lideres tém a capacidade de influenciar, motivar e inspirar os outros a alcancar
objetivos comuns.

A lideranca esta presente em todas as instancias de empresas, comunidade,
familia, entre outras. Para atingir éxito nas atividades, as entidades precisam de
lideres competentes que saibam desenvolver atividades inovadoras e desenvolvam
suas equipes. Quando falamos de lideranca, o que vem a mente é grupo. Pois
lideranca esta totalmente relacionada a um grupo de pessoas, a uma forma de
inspira-las na conquista de objetivos (SILVA, 2018).

Com o passar dos anos, a percepc¢ao sobre lideranca esta sendo alterada, o
que acarreta em mudangas organizacionais e comportamentais nas empresas.
Desta forma, ocorre uma crescente conscientizacdo sobre a importancia e o valor da
presenca de mulheres em cargos de lideranca. O aumento do nimero de mulheres
na lideranca representa um avanco na busca pela igualdade de género e pelo
reconhecimento do potencial e das contribuicbes das mesmas na sociedade atual
(MARTINS, 2020).

Portanto, para Silva (2018), ndo se trata apenas de uma questao de justica e
igualdade, mas também de uma maneira de impulsionar o progresso e uma nova
realidade, onde a diversidade € reconhecida como um meio poderoso de atingir o
sucesso coletivo, e todos possam oportunidades iguais.

Em vista destes fatos, este trabalho exibe o desenvolvimento de um estudo
aprofundado sobre as mudancas e evolugbes das liderangcas nas organizagdes e
qual a importancia das mulheres nesse quadro. Constatando como as mulheres
estdo ocupando esse papel nas empresas e quais 0s principais desafios para que o
sexo feminino tenha o0 mesmo sucesso e remuneragdo do sexo oposto, buscando
apoiar as conclusdes em pesquisas e leis nacionais. Ainda serao vistos conceitos e
costumes historicos, que podem explicar e ajudar a interpretar as praticas
organizacionais atuais, entendendo a disparidade que apesar de ilegal, ainda ocorre

no pais.
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1.1 TEMA E PROBLEMA DO ESTUDO

O presente estudo aborda modelos de liderangas e como elas evoluem ao
longo dos anos, bem como a participacdo e desenvolvimento das mulheres nos
modelos de liderancas existentes e na evolucdo dos mesmos. Visto a abrangéncia
do tema, o foco com maior profundidade esta nas liderancas organizacionais.

As questbes envolvendo evolucdo dos modelos de liderancgas e liderancas
femininas estéo interligadas e assumem protagonismo nos debates sobre o tema,
conforme os autores Nascimento (2018) e Fleury (2013), onde a busca por equidade
de géneros e diversidade estdo cada vez mais fortes e presentes nas organizagdes
atuais.

Desta forma, busca-se identificar a importancia da lideranca feminina no
ambiente de trabalho e nas organizacfes, bem como as diferencas e desigualdades
existentes e qual a importancia da lideranga feminina na visdo dos colaboradores

entrevistados na Serra Gaucha.
1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

A presenca e influéncia das mulheres na lideranca contemporanea tém
despertado um interesse distinto tanto no mundo dos negécios quanto no ambiente
académico. Ao longo da historia, as mulheres tém trilhado um caminho desafiador

gue merece uma atencéao significativa.
1.2.1 Objetivo geral

Identificar a percepc¢do dos trabalhadores da serra galucha em relacdo a

lideranga feminina e igualdade de género nos ambientes organizacionais.
1.2.2 Objetivos especificos

Os obijetivos especificos séo:

a) identificar como os pesquisados percebem o ambiente de trabalho em
relacdo a liderangas femininas;

b) averiguar se na visado dos trabalhadores ha desigualdade de género nas
organizacoes;

c) verificar de acordo com a percepcao dos participantes, se as

organizacdes contribuem e promovem a lideranca feminina;
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d) verificar se os trabalhadores acreditam que ha beneficios em mulheres

ocupando cargos de lideranca.
1.3 JUSTIFICATIVA

O motivo da integracdo das mulheres em cargos de lideranca na industria foi
fundamentado no ndo conformismo e na busca por uma sociedade justa e igualitaria.
Para isso, sao encarados diversos desafios, visto que a integragdo feminina no
mercado de trabalho cresce exponencialmente, porém algumas dificuldades
continuam iguais as enfrentadas no século passado (NASCIMENTO, 2018).

Para Silva (2021), através do mundo globalizado, o papel dos lideres nas
organizagOes se transforma constantemente, e em vista disso, procura-se entender
0 que as empresas esperam de seus lideres, bem como os demais colaboradores,
além de buscar o entendimento do papel das mulheres nessa transformacéao, a partir
de sua maior interagcdo com cargos superiores.

De acordo com as observacdes de Candido e Nunes (2021), as mulheres
estdo abandonando a submisséo tradicional que Ihes foi imposta historicamente,
redirecionando seus esfor¢cos para alcancar uma representacdo feminina mais
robusta. Isso, por sua vez, estd levando a um aumento notavel na emancipacéo
social.

Desta forma, busca-se entender qual o teor de evolucdo das liderancas
atuais nas organizacbes e sociedade, além de promover a igualdade de género,
valorizar a diversidade, inspirar outras mulheres, entender os desafios enfrentados

pelas mulheres na lideranca e impulsionar o desempenho organizacional.
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2 LIDERANCA

Segundo Souza (2013), o mundo capitalista teve seu inicio na Revolugéo
Industrial. Em busca de oportunidades nas novas industrias, as pessoas deixaram a
zona rural e foram para a cidade, fazendo com que elas tivessem grande
crescimento populacional.

O processo de fabricacdo aumentava, e com isso as pessoas trabalhavam
em um ritmo maior. Ritmo esse que por muitas vezes era explorador, com cargas
horarias altas e severos riscos a saude. Muitos trabalhadores ainda eram
maltratados por seus chefes (KWASNICKA, 1995 apud SOUZA, 2013).

Para Bergamini (2008), a fungcédo de liderangca foi modificando devido a
necessidade de acompanhar o desenvolvimento de novas ideias nas organizacoes,
assim sendo desenvolvidos varias definicdes do que é lideranca.

O mundo empresarial esta em constante mudanca e os desafios enfrentados
pelas empresas s&o cada vez mais complexos. Nesse contexto, a lideranga se
tornou um tema de grande importancia para o sucesso das organizacdes, sendo que
o lider é o responsavel por guiar a equipe em direcdo aos objetivos estabelecidos.
Com a evolugdo do mundo corporativo, novos modelos de lideranga foram surgindo
para atender as demandas atuais e tornar as empresas mais competitivas e
inovadoras (SILVA; NUNES; ANDRADE, 2019).

A lideranca € uma capacidade inata de alguns individuos e também uma
habilidade desenvolvida por outros. E a capacidade de influenciar, orientar e motivar
outras pessoas em dire¢cdo a um objetivo comum. E também a capacidade de ser
um modelo para outras pessoas e de inspira-las a alcancar seu potencial maximo. A
lideranca € fundamental nas organiza¢gdes e na sociedade, desde o nivel individual
até o nivel de grupos, e tem um efeito positivo significativo no sucesso das pessoas
e organizacbes (FERGUSON; BIRD; GOMES, 2021).

Oliveira (2011) diz que o lider € denominado como o grande incentivador e
orientador da renovacdo organizacional e tecnolégica. Sendo assim o lider tem o
papel de motivar seus colaboradores sendo a admiracéo e referéncia dos mesmos.

A crenca de que um lider eficaz deve ser carismatico, egocéntrico, possuir
uma personalidade forte e ser o destaque Unico de sua equipe, é contradita pelo
comportamento de alguns lideres contemporaneos, que demonstram caracteristicas

como humildade, disciplina, concentracédo, habilidades de comunicacéo, falta de
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vaidade e personalidade discreta (WILLIAMS, 2005).

Conforme Ferreira, Martins e Santos (2021), a gestdo é a selecao, eficiéncia
na execucao das tarefas propostas e a confianca de que € possivel ser realizado um
trabalho bem feito, de acordo com o que estiver disponivel.

A lideranca é um fator critico para o0 sucesso das organizacfes, pois 0S
lideres executam um papel essencial na promocdo da inovagdo, motivacdo da
equipe e no alcance dos objetivos estratégicos. Lideres eficazes sdo capazes de
desenvolver um ambiente de trabalho colaborativo e engajador, além de gerenciar
efetivamente a diversidade e a complexidade das organiza¢cdes contemporaneas. O
desenvolvimento de habilidades de lideranca é fundamental para assegurar a
sobrevivéncia e 0 sucesso organizacional em um ambiente cada vez mais
competitivo e dinamico (SILVA; BARBOSA, 2021).

Segundo Almeida (2021), liderar é também um fator critico para a efetividade
das equipes de trabalho. Os lideres tém a responsabilidade de motivar e inspirar a
equipe, gerenciar desavencas e proporcionar um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo. Dentre os diversos modelos de lideranca, o modelo transformacional tem
sido amplamente estudado e adotado nas empresas, devido ao seu foco em
promover a mudanca e o desenvolvimento da equipe. Esse modelo de lideranca
enfatiza a importancia da visdo, da comunicacéo eficaz, da delegacéo de autoridade
e da valorizacdo do desenvolvimento individual e profissional da equipe.

A lideranca é uma habilidade fundamental para o sucesso das organizacoes,
pois permite que os lideres mobilizem, inspirem e orientem os membros da equipe
em direcdo a objetivos comuns. Um lider eficaz é capaz de se adaptar as mudancas
do ambiente organizacional, gerenciar conflitos e desafios, além de desenvolver uma
cultura organizacional que promova a inovagao, a criatividade e a motivacdo da
equipe. E através de uma lideranca forte e eficaz que as organizacdes podem
alcancar seu potencial maximo (RODRIGUES, 2020).

Para Silva (2021), O modelo de lideranca transformacional vem se
consolidando cada vez mais como um dos modelos mais utilizados em empresas
modernas. Esse modelo possui um enfoque especial em inspirar e estimular seus
liderados, buscando alcancar metas coletivas e individuais, promovendo a inovagao
e o0 desenvolvimento de habilidades de lideranca em toda a organizacdo. Sua
eficacia é evidenciada pelo fato de que muitos lideres consideram o modelo

transformacional um fator importante para aumentar a produtividade, a satisfacéo
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dos funcionérios e a desempenho da empresa como um todo.

Silva (2021) ainda diz que uma lideranca efetiva é essencial para o sucesso
das empresas em um ambiente competitivo e em constante mudanca. Ela pode
inspirar e motivar os membros da equipe, promover uma cultura organizacional
saudavel e positiva, além de fornecer uma visdo clara e estratégica para alcancar os
objetivos estabelecidos. Por outro lado, uma lideranca deficiente pode levar a falta
de engajamento e baixa produtividade dos colaboradores, afetar negativamente a
moral e o clima organizacional, e comprometer a capacidade da empresa de se
adaptar as mudancas do mercado.

Conforme Eagly (2007), os estilos de lideranga ndo sdo comportamentos
pré-definidos, mas sim um conjunto de comportamentos que tém um significado
especifico, de acordo com o0s objetivos propostos, ou seja, as pessoas hao
necessariamente devem ter o mesmo comportamento em todas as situagdes
enfrentadas, o comportamento deve ser alterado conforme cada situacdo demanda
isso esta diretamente ligado com a personalidade de cada individuo, conforme

evidenciado na Figura 1.

Figura 1 — Modelos de Liderancas

Continuum de Lideranga

Lideranca centralizada — Lideranca centralizada nos
no gestor subordinados

Uso de autoridade pelo gestor

Area de liberdade dos subordinados ]

TT ITTIT T T W
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O gestor
define os O gestor
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Fonte: Pereira (2020).

Para Chiavenato (2014), existem dois tipos de liderancas, a autocratica e a

democratica. A autocratica é o lider autoritario, dita ordens, ndo possibilitando



16

liberdade para seus liderados. Um lider autocratico esta no controle, d4 ordens e
espera obediéncia completa e cega dos subordinados. Grupos sob lideranca
autocratica mostraram a maior carga de trabalho e sinais Obvios de tenséo,
frustracdo e agressao. A lideranca autocratica enfatiza apenas o lider.

Chiavenato (2014) define que uma pessoa com liderangca democratica,
normalmente € comunicativo, incentiva as pessoas a participar e se preocupa
proporcionalmente com o trabalho e com a equipe. Este lider atua como facilitador e
orienta a equipe, ajuda a definir problemas e solug@es, coordena atividades e sugere
ideias. Subordinados submetidos a gestdo democratica produzem muito trabalho, de
qualidade surpreendentemente superior, acompanhados de um clima de satisfacao,
integracdo grupal, responsabilidade e comprometimento individual, conforme Figura
2.

Figura 2 — Lideranca autocratica e democratica
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Fonte: Chiavenato (2014, p. 187).

Segundo Santos et al. (2021), os trés principais modelos de lideranca séo o

modelo de lideranca autocratica, o modelo de lideranga democratica e 0 modelo de
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lideranca laissez-faire. Cada modelo tem suas préprias caracteristicas e vantagens,
e o lider deve escolher o modelo mais adequado para atender as necessidades

especificas da equipe e da organizacao.
2.1 LIDERANCAS AUTOCRATICAS

Um lider autocratico pode ser necessario em situacdes de crise, onde
decisdes rapidas e eficazes precisam ser tomadas. No entanto, esse modelo de
lideranca pode levar a insatisfacdo e a falta de motivacdo entre os membros da
equipe, especialmente em longo prazo (RICK; CASTRO, 2017).

Sendo um estilo de lideranca onde o lider arbitra de forma unilateral e
centralizada, sem envolver os membros da equipe. O lider autocratico mantém
controle total sobre as atividades e direciona as ac¢des dos subordinados de acordo
com suas proprias preferéncias e visdo. Esse estilo de lideranca é caracterizado por
uma comunicagdo vertical, autoritarismo e pouca autonomia e participagcdo dos
membros da equipe (SILVA, 2020).

O poder e a autoridade estdo concentrados nas maos do lider, tomando
todas as decisfes e ditando as diretrizes a serem seguidas pelos subordinados. A
comunicacao € unidirecional, com pouca ou nenhuma participacéo dos liderados nas
decisdes. O lider autocratico exerce controle rigido sobre a equipe, determinando as
tarefas, estabelecendo prazos e supervisionando de perto a execucgéo. Este modelo
de lideranca pode ser eficiente em casos de emergéncia ou quando € necessario
decisbes rapidas, mas pode criar um ambiente de baixa motivacdo, falta de
autonomia e reduzir a criatividade e inovagéo da equipe (FERREIRA, 2019).

Segundo Carvalho, Sobral e Mansur (2020), o estilo de lideranca autocratica
€ caracterizado por um lider centralizador que toma todas as decisdes sem consultar
ou envolver os membros da equipe. O lider autocratico impde suas proprias ideias e
direciona as atividades dos subordinados de forma autoritaria. Esse estilo de
lideranca pode resultar em um ambiente de trabalho com baixo nivel de autonomia e
participacdo dos colaboradores, limitando sua criatividade e motivagéo intrinseca.

Na lideranca autocratica (Figura 3), o lider detém o poder e a autoridade
exclusiva sobre as decisdes e direcionamento da equipe. Esse estilo de lideranca é
caracterizado por uma comunicacao unidirecional, em que o lider impde suas ordens
e diretrizes sem considerar a participagao ou opinido dos liderados. A equipe tem um
papel passivo, executando as tarefas de acordo com as instrucdées recebidas.
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Embora possa ser eficaz em situacbes de emergéncia ou em ambientes altamente
controlados, a lideranca autocréatica pode levar a baixa motivagao, insatisfacdo dos
membros da equipe e limitacdo do desenvolvimento de habilidades e criatividade
individual (DOMINGUES et al., 2018).

Fonte: Marques (2023).

2.2 LIDERANCAS DEMOCRATICAS

Um lider democrético pode envolver seu time nas decisdes, promovendo um
ambiente laboral mais colaborativo e participativo. Esse modelo de lideranca pode
ser eficaz em equipes altamente qualificadas e criativas, pois incentiva a troca de
ideias e a inovacdo (NORTHOUSE, 2019).

A lideranca democrética € um modelo de lideranca em que o lider envolve os
membros da equipe na tomada de decisbes, promovendo a participacao ativa e o
dialogo aberto. Esse lider valoriza e respeita as opinides, ideias e contribuicbes dos
colaboradores, incentivando a autonomia e o trabalho em equipe. A comunicacéo é
bidirecional, permitindo a troca de informagbes e o compartihamento de
responsabilidades. A lideranca democratica busca promover um ambiente de
trabalho colaborativo, inspirando a motivacdo intrinseca e o compromisso dos
membros da equipe (FERREIRA; MARTINS; SANTOS, 2021).

O lider democratico busca promover um ambiente de trabalho colaborativo,
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estimulando a participagdo, ouvindo e considerando as ideias e opinides dos
colaboradores. Lideranca esta, conhecida também pela participacdo ativa do grupo
nas decisbes e no processo de lideranca. Esse estilo de lideranca incentiva a
autonomia, a criatividade e o engajamento dos membros da equipe, resultando em
maior satisfacdo no trabalho e melhores resultados organizacionais (SILVA, 2021).

Assim como o compartiihamento de poder e pela participagdo ativa dos
membros da equipe na tomada de decisbes. O lider democratico busca criar um
ambiente inclusivo, no qual as ideias, opinides e contribuicbes de todos sao
valorizadas. Esse estilo de lideranca promove a autonomia, a responsabilidade e o
desenvolvimento das habilidades dos colaboradores, estimulando a criatividade, a
inovacado e o senso de pertencimento. A lideranca democrética é associada a niveis
mais elevados de satisfacdo no trabalho, engajamento dos membros da equipe e
eficacia organizacional (MARTINS, 2020).

Esse estilo de lideranca valoriza a participagdo ativa e a colaboracédo dos
membros da equipe. O lider busca envolver os colaboradores nas decisdes, ouvir
suas opinibes e ideias, promovendo um ambiente de trabalho inclusivo e
participativo. Esse estilo de lideranca estimula a motivacdo intrinseca, o
comprometimento e a criatividade dos colaboradores, resultando em maior
engajamento e melhores resultados organizacionais (GONCALVES, 2019).

Nesse modelo, Cerqueira (2021) destaca que o lider busca criar um
ambiente de trabalho colaborativo e inclusivo, onde as opinides e contribuicdes de
todos sdo valorizadas. A lideranca democratica promove a autonomia, a
responsabilidade e o desenvolvimento das habilidades dos colaboradores,
estimulando a criatividade, a inovagdo e o comprometimento. Esse estilo de
lideranca estd associado a maior satisfagdo no trabalho, maior engajamento e
melhores resultados organizacionais.

Buscando um ambiente de trabalho transparente e colaborativo,
promovendo a comunicacdo aberta e 0 respeito as diferentes perspectivas. A
lideranca democrética incentiva a autonomia, a responsabilidade e o poder dos
colaboradores, estimulando a criatividade, a inovacdo e o desenvolvimento de
habilidades. Conforme Figura 4. Esse estilo de lideranca esta relacionado a uma
maior satisfacdo no trabalho, maior comprometimento dos colaboradores e melhores
resultados organizacionais (FERNANDES, 2022).
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Figura 4 — Lideranca democratica

= A

Fonte: Schemes (2021).

2.3 LIDERANCAS LAISSEZ-FAIRE

Um lider laissez-faire pode ser apropriado em situacfes em que os membros
da equipe séo altamente experientes e autodirigidos. No entanto, esse modelo de
lideranca pode levar a falta de direcdo e orientacéo, resultando em falta de foco e
baixo desempenho (AVOLIO et al., 2014).

A lideranca laissez-faire é caracterizada pela auséncia de direcdo e
supervisao por parte do lider. Nesse estilo de lideranca, o lider adota uma postura
passiva e deixa 0s membros da equipe tomarem suas préprias decisdes e se auto
gerenciarem. Esse tipo de lideranca é marcado pela falta de envolvimento e
orientacdo do lider, o que pode levar a uma falta de direcionamento claro, baixa
accountability e menor desempenho da equipe (SANTOS; DIOGENES, 2019).

A falta de intervencéo ativa do lider nas atividades da equipe permite que 0s
membros tenham liberdade total para tomar suas proprias decisdes e realizar suas
tarefas sem supervisao direta. No entanto, essa abordagem pode levar a uma falta
de direcionamento, baixa motivacdo e menor eficiéncia da equipe, devido a auséncia
de orientacdo e suporte do lider (ALMEIDA, 2021).

Neste modelo, conforme sugere Gomes (2020), o lider oferece pouca
orientagcdo ou supervisao, permitindo que os colaboradores tenham autonomia e
responsabilidade pelo seu trabalho. No entanto, conforme sugere Figura 5, esta
abordagem pode resultar em falta de direcdo, falta de motivacdo e menor

produtividade da equipe, devido a auséncia de uma lideranca ativa e direcionada.
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Figura 5 — Lideranca laissez-faire
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Fonte: Retondo (2020).

2.4 LIDERANCA TRANSACIONAL VERSUS LIDERANCA TRANSFORMACIONAL

Para Silva (2021), o modelo de lideranca transacional destaca a relevancia
de estabelecer regras claras, expectativas e padrbes de desempenho para a equipe,
além de utilizar recompensas e puni¢cdes para motiva-los a alcancar os objetivos
estabelecidos.

Esse estilo de lideranca baseia-se em recompensas e puni¢cfes para motivar
e influenciar os membros da equipe. O lider estabelece expectativas claras, metas e
recompensas tangiveis para os colaboradores, incentivando-os a alcangar os
objetivos estabelecidos. Assim mantendo um controle ativo sobre as atividades da
equipe e utiliza sistemas de recompensa e punicdo para garantir a conformidade
com as expectativas. Associado a uma abordagem mais transacional das relacdes
de trabalho, com foco na troca de recompensas por desempenho (CARVALHO,
2019).

A lideranga transacional concentra-se nas trocas e transacdes entre lider e
seguidores. Nesse estilo de lideranca, o lider estabelece metas claras, recompensas
e punicdes baseadas no desempenho dos colaboradores. Os lideres transacionais
trabalham dentro das estruturas existentes e motivam os membros da equipe

através de incentivos tangiveis, como aumentos salariais, promoc¢des ou
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reconhecimento. Esse estilo de lideranca é eficaz para alcancar resultados
imediatos, garantindo que os membros da equipe cumpram as expectativas
estabelecidas (FERREIRA; MARTINS; SANTOS, 2021).

Caracteriza-se pelo estabelecimento de um sistema de troca entre lider e
seguidores, no qual recompensas e puni¢cdes sédo utilizadas como incentivos para
alcancar metas organizacionais. O lider estabelece expectativas claras, define
recompensas tangiveis para o cumprimento das metas e utiliza punicdes para
corrigir comportamentos indesejaveis. Focando em supervisionar e controlar as
atividades da equipe, buscando garantir o cumprimento das obrigacdes e a obtencao
dos resultados esperados (OLIVEIRA et al., 2022).

Baseia-se em trocas e negociacdes entre o lider e os membros da equipe.
Nesse modelo, define expectativas de desempenho e oferece recompensas
tangiveis, como incentivos financeiros ou reconhecimento, em troca do cumprimento
dessas metas. Além disso, o lider também utiliza punigbes ou corre¢cdes quando
ocorrem desvios ou falhas. A lideranca transacional € eficaz para garantir a
conformidade com as diretrizes estabelecidas, mantendo a motivacdo dos
colaboradores por meio de um sistema de recompensa e punicdo (PEREIRA;
CUNHA, 2020).

Segundo Gomes (2020), alguns pontos positivos da lideranca transacional é
gue por meio do estabelecimento de regras claras, expectativas e padrdes de
desempenho, os lideres conseguem promover a conformidade e a eficiéncia na
equipe. Além disso, ao utilizar recompensas tangiveis, como incentivos financeiros e
reconhecimento, os lideres transacionais conseguem motivar os colaboradores a
atingir os objetivos estabelecidos. Esse estilo de lideranca é eficaz na gestdo de
tarefas e no cumprimento de metas, proporcionando estabilidade e previsibilidade
nas relacoes de trabalho.

No entanto, a lideranca transacional também apresenta alguns pontos
negativos a serem considerados. Esse estilo de lideranca tende a ser mais voltado
para o0 curto prazo e para o alcance de metas imediatas, podendo negligenciar
aspectos estratégicos e o desenvolvimento de habilidades dos colaboradores. Além
disso, a énfase na recompensa e na punicdo pode levar os colaboradores a se
tornarem dependentes de incentivos externos, comprometendo a motivagao
intrinseca e a autonomia. Por fim, a lideranga transacional pode criar um ambiente

de trabalho mais autoritario e hierarquico, diminuindo a criatividade e a participacao
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dos colaboradores nas decisdes organizacionais (SILVA, 2021).

Enquanto o modelo de lideranga transacional se preocupa em recompensar
a equipe por sua conformidade com as expectativas do lider, o modelo de lideranca
transformacional enfatiza a inspiracdo e motivacdo dos membros da equipe para
alcancar metas coletivas e desenvolver habilidades de lideranga em todos os niveis
da organizacédo (FERREIRA et al., 2020).

Os lideres transformacionais sdo carismaticos e visionarios, capazes de
articular uma visdo convincente e inspirar 0s outros a segui-la. Eles estimulam a
criatividade, encorajam a autonomia e 0 pensamento critico, e promovem o0
desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores. Esse estilo de lideranca
busca transformar e elevar o desempenho dos individuos e das equipes, resultando
em um ambiente de trabalho positivo e em conquistas significativas (SILVA, 2021).

Destaca-se pela capacidade do lider de inspirar e motivar os membros da
equipe a alcancar resultados excepcionais. Nesse modelo, os lideres se envolvem
de forma profunda com seus seguidores, compartilhando uma viséo inspiradora e
estimulando o desenvolvimento pessoal e profissional. Eles promovem a inovacao,
encorajam a criatividade e fomentam um ambiente de trabalho colaborativo. Os
lideres transformacionais sédo agentes de mudanca, capazes de despertar o
potencial maximo dos colaboradores e alcancar resultados notaveis (RIBEIRO,
2022).

Segundo Silva (2021), um dos principais pontos positivos da lideranca
transformacional é a capacidade de inspirar e motivar os colaboradores, levando-os
a atingir niveis mais altos de desempenho. Os lideres transformacionais criam um
ambiente de trabalho estimulante, encorajam a criatividade e promovem o
desenvolvimento pessoal e profissional dos membros da equipe. Além disso, eles
sao capazes de articular uma visao inspiradora e engajar os colaboradores na busca
por metas coletivas. A lideranca transformacional também contribui para o
fortalecimento do comprometimento dos colaboradores, aumentando a satisfacao no

trabalho e a retencéo de talentos, conforme demonstra Figura 6.
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Para Ribeiro (2022), apesar de seus beneficios, a lideranca transformacional

também apresenta alguns pontos negativos a serem considerados. Um deles é a

dependéncia excessiva do lider carismatico, o que pode gerar uma equipe passiva e

dependente. Além disso, a énfase na visdo e inspiracdo pode levar a falta de

atencdo aos detalhes e ao planejamento estratégico. Conforme Figura 7, é

importante que os lideres transformacionais equiliborem a inspiracdo e motivacao

com a delegacdo de responsabilidades e o estimulo ao desenvolvimento das

habilidades dos colaboradores.

Figura 7 — Lideranca transacional e transformacional
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2.5 MULHERES NA LIDERANCA

Em tempos posteriores, conforme Kanan (2010), desde a Revolugao
Industrial do século XVIII, as mulheres tém entrado em ambientes historicamente
dominados pelos homens. No entanto, as mulheres ainda representam uma minoria
na populacdo que alcanca posi¢cdes de destaque na autoridade das organizagoes.

Nas tradicdes dos séculos passados, era comum que as mulheres néo
tivessem permissdo para trabalhar fora de casa, principalmente em tarefas
remuneradas, além de ndo ter nenhum poder nas decisbes sociais e publicas,
conforme citam (SCHLICKMANN; PIZZARO, 2013). Desta forma, os homens era os
responsaveis por suprir as necessidades financeiras da familia, e as mulheres
tratavam da organizacao dos lares.

Os atributos e papéis desempenhados por um lider atual, vem se
transformando e desempenhando de forma cada vez mais fundamental as
atividades humanas, sejam relacionais, laborais ou comunitérias, ndo se limitando
apenas as organizacfes e atingindo um viés mais amplo (BERGUE, 2019). Deste
modo é destacado destaca que a funcéo do lider contemporaneo pode ser definida
como a capacidade de mobilizar pessoas e recursos para atingir as metas propostas
e desenvolver a cooperacao de seus liderados em todos os niveis, sejam elas na
sociedade, familia ou organizacdes.

Contudo, muitas ac¢des e formas de manifestacdo tem inicio dentro do
ambiente familiar, podendo ser manifestados desde a infancia. O entendimento
destas acdes leva a entender o quao importante € a hierarquia, os niveis de
autoridade e de poder, bem como a capacidade das pessoas de conseguirem
mobilizar os demais, e terem suas ideias seguidas e respeitadas.

E crucial que as pessoas busquem conhecimento e aperfeicoamento em
qualquer area de atuacado, por isso Nascimento (2013), argumenta que os lideres
atuais devem ter a capacidade de gerenciar e transformar o seu ambiente laboral,
sempre buscando a sua propria melhoria continua e da organizagdo também, a fim
de buscar um engajamento entre lideres e demais colaboradores. Desta forma, é de
responsabilidade das organizagbes garantir as pessoas um clima confiavel para
novas ideias e sugestdes, uma vez que liderar necessita de estudo e aplicacao.

Um conflito existente, refere-se a questao de os lideres serem trabalhadores
assalariados a serem dominados, conforme (VENTURA; MAGESTE, 2016). O lider
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frequentemente tem sua percepcao de identidade um pouco distorcida, visto que no
sistema de classes capitalista, a lideranca represente a capacidade de controlar
capital. Por isso, as exigéncias atuais, colocam a prova a forca mental dos
ocupantes de cargos importantes.

Segundo Metz (2014), a preocupag¢do com 0S outros é uma caracteristica
bastante presente na mulher, o que pode ser tolerante em ambientes
organizacionais que valorizam significativamente os recursos humanos em relacao
aos demais recursos. A lideranca feminina, em particular, tende a ser mais
preocupada com o bem-estar de colaboradores, fornecedores, clientes e outros
envolvidos.

Uma questdo fundamental para as organizacdes de mulheres em todo o
mundo, seja em associacfes ou movimentos sociais, € o foco em processos
politicos para influenciar a formulacdo de politicas e democratizar as relacbes de
poder a fim de alcancar a igualdade de género. Os movimentos feministas tém sido
cruciais para o progresso na democratizacdo das relacdes de poder tanto no setor
publico quanto privado, transformando questdes que eram consideradas
exclusivamente "de mulheres" em questdes de interesse publico geral, conforme
descrito pelo Fundo de Desenvolvimento das Nag¢des Unidas para a Mulher (Unifem)
em 2008.

De acordo com pesquisa realizada pela Bain & Company (VAI.., 2016) a
presenca de mulheres em posicdes de lideranca deve enfrentar diversos desafios
em busca equidade. Conforme dados coletados na pesquisa, 82% das mulheres e
66% dos homens pensam que a igualdade entre géneros dever ser assunto
prioritario nas organiza¢cdes. Em uma linha inversa, 34% dos homens acreditam que
este tema ndo € de relevancia organizacional. Além disso, apenas 38%
responderam que vislumbram crescimento dessa equidade de género dentro
organizacdes. Contudo, a tendéncia é de que a igualdade de género seja
gradativamente alcancada.

Neste contexto, conforme Siqueira, Sales e Fischer (2016), ha diversos anos
as mulheres tem se engajado para superar a condicdo de minoria nos diversos
segmentos sociais. De acordo com este fato, existem movimentos nas organizacgoes,
convergindo para praticas de gestdo de diversidade e de equidade de género.

Conforme destacado por Temoéteo (2013), as mulheres possuem boa

capacidade de se adaptar a diversas situacfes e sao flexiveis para tratar com as



27

situacdes envolvendo lideranca. O autor ressalta que para obterem maior progresso
nos cargos de liderancas, precisam superar obstaculos como machismo e
preconceito, visto que existem homens que ndo se sentem confortaveis quando
liderados por uma mulher, por isso alguns mecanismos sdo buscados a fim de
auxiliar o sucesso feminino em cargos de topo.

Um mecanismo utilizado atualmente sdo as quotas de género obrigatorias,
em prol da equidade entre géneros, apesar de ser um tema polémico e discutivel.
Christine Lagarde, primeira mulher a se tornar lider do Fundo Monetario
Internacional (FMI), é defensora da existéncia das cotas, vislumbrando-as como um
meio necessario para alavancar o lento crescimento do nimero de mulheres em
cargos superiores, conforme destacado em Center for Strategic and Internacional
Studies, ano de 2017 (THE ECONOMIC..., 2017). Apesar de sofrerem resisténcias
publicas e empresariais, € reconhecida a importancia de superar estes paradigmas

que travam o reconhecimento feminino em cargos de liderancga.
2.6 DIFERENCAS ENTRE LIDERANCAS MASCULINAS E FEMININAS

De acordo com Fleury (2013), por vezes € afirmado que os homens
possuem habilidades superiores em inovacao e manipulacdo de materiais, enquanto
as mulheres se destacam em fomentar a unido e a cooperag¢do. No entanto, é
importante destacar que essas caracteristicas ndo tornam um género superior ao
outro. Além disso, a ideia de um modelo feminino ou masculino ainda esta em
evolucdo e ndo pode ser definida de forma definitiva.

As mulheres tém almejado cargos estratégicos, devido a sua melhor
educacdo e formacdo técnica, apesar disso, ainda enfrentam obstaculos
relacionados ao estilo de lideranga masculina, a qual é predominante em todos os
ambitos. Todavia, conforme destacam Hryniewicz e Vianna (2018), é notavel a
influéncia masculina na percepcdo do mercado sobre as mulheres e até mesmo
sobre si proprias, sendo uma questdo cultural que permite maior representatividade
do homem em cargos superiores e até mesmo nas questdes familiares.

Uma pesquisa realizada pelo Forum Econémico Mundial (MULHERES...,
2022) apresenta que apenas 37% dos cargos de liderancas no mundo, sdo
compostos pela populacdo feminina. O que torna o0 assunto questionavel, pois
segundo pesquisa realizada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), nos entrevistados com mais de 25 anos, 19,4% das mulheres e 15,1% dos
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homens tinham nivel superior completo no ano de 2019. Em 2012, eram 14% das
mulheres com ensino superior e 10,9% dos homens. E segundo a pesquisa, 51,1%

da populacéo é composta pelo publico feminino, de acordo com Figura 8.

Figura 8 — Populag&o feminina x masculina

Populacao residente, segundo o sexo (%)

B Homens B Mulheres

Fonte: IBGE (2019).

Por outro lado, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua
(PNAD), apresenta uma mostra que as mulheres que possuem a mesma ocupacao
de que os homens, recebem 77% do salario de um homem (R$ 1.985,00
comparando com R$ 2.555,00). Em cargos de lideranca, gestédo ou direcédo o salario
possui uma diferenca ainda maior, ou seja, onde as mulheres recebem em média R$
4.666,00, os homens recebem R$ 7.542,00, havendo uma diferenca de 38,8% a
menos. O que o torna o assunto ainda mais polémico. Ambos exercem a mesma
funcao e recebem valores desproporcionais (PNAD, 2019).

Segundo Nogueira e Kubo (2012), sdo enfrentados paradigmas como
double-bind, onde as mulheres sdo pré-julgadas como insuficientes caso utilizam de
comportamentos ditos femininos. Também s&o vistas como masculinizadas ao
adotar um comportamento assertivo. Este paradigma causa davidas sobre qual € o
comportamento de lider que deve ser utilizado e inseguranca sobre sua real
capacidade de liderar.

Entre o final do século XIX e XX, as mulheres eram geralmente relegadas ao
papel de mantenedoras do lar, limitadas a desenvolver atividades domeésticas e
cuidar dos filhos. No entanto, ao longo do tempo, esse panorama tem sofrido
transformacdes significativas. Apesar dos obstaculos e preconceitos enfrentados, as
mulheres tém travado uma batalha constante em busca de seus direitos e,
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gradualmente, tém obtido uma maior incluséo social (CANDIDO e NUNES, 2021).

Conforme Candido e Nunes (2021), as mulheres estdo deixando de lado a
submissdo que |hes foi atribuida historicamente e direcionando suas energias para
conquistar uma representatividade feminina mais forte, o que, por sua vez, tem
resultado em uma emancipacao social cada vez mais evidente.

Essa busca constante por exceléncia e autossuperacao tem sido um impulso
poderoso para que as mulheres conquistem espacos cada vez mais relevantes e se
afirmem como agentes de transformacéo na sociedade (CANDIDO; NUNES, 2021).

A questédo de género tem ganhado cada vez mais destaque como tema de
pesquisa desde 1977, quando a Organizacédo das Nac¢des Unidas (ONU) oficializou
o Dia Internacional da Mulher. Ao longo desses anos, inUmeras discussfes tém
surgido em torno do papel profissional da mulher. Temas como remuneracao,
jornada dupla ou até tripla de trabalho, divisdo de tarefas e funcdes, qualificacdo
profissional e o exercicio da lideranca tém sido amplamente explorados e debatidos
tanto no ambito académico quanto na sociedade em geral (DANA, 2018).

Dana (2018) menciona que essas discussbes visam compreender as
desigualdades e o0s desafios enfrentados pelas mulheres no ambiente
organizacional, além de promover a igualdade de oportunidades e a equidade de
género. Através da pesquisa e do didlogo continuo, busca-se formar uma sociedade
justa e inclusiva, onde todas as pessoas, independentemente do seu género,
possam desenvolver plenamente seu potencial profissional e exercer lideranca de
forma igualitaria.

Segundo as observacgfes feitas por Nascimento (2018), é evidente que as
mudancgas promovidas pelo aumento da participagéo das mulheres se sobrepbem as
questdes relacionadas a lideranca. As empresas tém se empenhado em investir em
beneficios que favorecem a conciliagdo entre trabalho e familia, como horarios
flexiveis, assisténcia pediatrica e creches no local de trabalho.

Para Nascimento (2018), as novas regras que regem o mundo dos negécios
buscam habilidades altamente competitivas no mercado de trabalho, e, nesse
contexto, as mulheres tém se posicionado na vanguarda para melhor representar
essas organizacdes. Essa tendéncia reflete uma compreensdo cada vez maior do
valor que a diversidade de género traz para o sucesso e a inovagédo empresarial. Ao
oferecer suporte e oportunidades adequadas, as empresas reconhecem o potencial

das mulheres e buscam promover um ambiente inclusivo e igualitario.
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Hryniewicz e Vianna (2018) ressaltam que a discriminag&o, o preconceito e
os desafios em conciliar familia e trabalho ainda sdo realidades presentes no
cotidiano das mulheres. Um desses desafios esta relacionado a dificuldade
enfrentada ao precisar se afastar para a licenca-maternidade, o que muitas vezes
resulta em estigmas e barreiras no ambiente profissional.

Ao longo do tempo, tem se tornado cada vez mais comum ver mulheres
ocupando cargos desafiadores, o que lhes permite demonstrar suas capacidades e
alcancar um grande sucesso como lideres eficazes. Essa mudanca no cenario
profissional reflete um movimento em direcao a igualdade de oportunidades, onde as
mulheres tém a chance de desenvolver seu potencial e contribuir de forma
significativa para as organizacdes (NASCIMENTO, 2018).

De acordo com Nascimento (2018), € notavel que a ascensédo da lideranca
feminina proporcione beneficios para as empresas, uma vez que essas mulheres
possuem habilidades e competéncias essenciais para 0 sucesso organizacional.
Elas demonstram capacidades de lideranca, oferecem perspectivas unicas,
promovem a diversidade e contribuem para um ambiente laboral mais inclusivo.
Portanto, a presenca da lideranca feminina sdo fundamentais para impulsionar o

progresso e alcancar a igualdade nas organizagoes.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta a metodologia de pesquisa utilizada no trabalho, o
delineamento, participantes da pesquisa, analise dos dados e pré-teste.
Compreende-se metodologia como o0 estudo dos métodos para conquistar
determinados conhecimentos. Conforme Aragdo e Mendes (2017), ao entender a
importancia da metodologia, € possivel identificar uma multiplicidade de métodos
gue atendem as demandas do tema de pesquisa.

De acordo com Tumelero (2019), o uso da pesquisa descritiva pode ser
benéfico para explorar possibilidades de desenvolvimento da marca, produtos e até
mesmo obter informacdes estratégicas fundamentais para embasar decisdes. Nesse
contexto, a pesquisa quantitativa é classificada como descritiva, pois sdo capazes de
identificar preferéncias, comportamentos e tendéncias entre os participantes.

Desta forma, para a finalidade esperada nesta pesquisa, foram utilizadas
técnicas de metodologia quantitativa, realizada através de um questionéario e coleta
de dados pelo Google Forms, a partir da analise dos dados coletados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para a realizac&o do trabalho, foi realizada uma pesquisa aprofundada sobre
o tema, envolvendo evolugdo e modelos das liderancas e liderangcas femininas,
principalmente dentro das organizagbes atuais. O trabalho contemplou uma
abordagem unica, sendo tratado como metodologia quantitativa, sendo assim, é
considerado um estudo de pesquisa-acao exploratorio.

Neste viés, a pesquisa € caracterizada pelo envolvimento entre os
integrantes da pesquisa e atividades praticas onde se busca a ampliagdo do
conhecimento sobre o tema, o diagnéstico do problema a ser solucionado ou
melhorado e andlise da forma com quem o0s participantes percebem o tema,
portanto, desta forma é possivel obter respostas claras e objetivas de acordo com a
amostra de pesquisa.

Segundo Mussi et al. (2019), o foco principal das pesquisas quantitativas
estd na expressao fisico-numérica, diminuindo a importancia da subjetividade e da
individualidade. Estas pesquisas buscam identificar indicadores e padrdes existentes
na realidade, assim, os dados representam percepc¢des objetivas que contrastam

com a abordagem aristotélica da ciéncia.
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3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Para que pudesse ocorrer aplicagdo do estudo, foi confeccionado um
questionario quantitativo descritivo. O estudo foi realizado com a aplicacdo dos
qguestionarios a todos os mencionados, onde cada um dos participantes deveria
responder com a maior sinceridade e sensatez possivel, dentro das opinides
individuais.

Desta forma, a amostragem abordada na pesquisa serd do tipo néo
probabilistico. Segundo Gil (2008), nessas amostragens, 0 autor da pesquisa ou
questiondrio deve selecionar os dados possiveis, e assumir que estes dados
representem o universo como projecao de uma totalidade.

Neste contexto foi elaborado um questionario para pesquisa guantitativa,
onde o foco é para trabalhadores da Serra Gaulcha, sendo a cidade de Flores da
Cunha como foco principal e com o maior numero de respondentes. A pesquisa
contou com 209 respondentes dos diversos segmentos industriais, faixas de

remuneracao e idade.
3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Conforme Mota (2019), uma vantagem importante da utilizacdo da
ferramenta Google Forms em pesquisas, € a praticidade na coleta dos dados, desta
forma, os respondentes tem liberdade para responder de qualquer lugar e no
momento mais adequado, podendo ser compartilhado por e-mail, link ou WhatsApp.
O processo de coleta de dados sera realizado por meio de uma pesquisa
guantitativa descritiva, através de um formulario confeccionado por meio do Google
Forms.

Para Coelho, Souza e Albuquerque (2020), a pesquisa em si auxilia o
pesquisador na identificagdo dos elementos essenciais para o planejamento e
criacdo do pesquisador, 0s quais estdo intrinsecamente ligados a concepgao
fundamental do estudo e a perspectiva pessoal do pesquisador.

Este formulario trabalha com perguntas instrucionais com o objetivo de
identificar as percep¢gbes dos respondentes sobre as liderancas nas suas
organizacdes e a participacdo das mulheres no processo de evolucdo e

desenvolvimento das liderancas. Cada participante respondeu o formulario de forma
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individual e pessoal, tendo como retorno uma visédo macro coletiva do pensamento
de cada um.

Esta coleta ocorreu nos meses de Agosto e Setembro do presente ano, de
forma online, sendo enviado para cada participante um link de acesso com o
formulario a ser respondido. A andlise dos dados coletados proporcionou um
material importante para o aprimoramento da organizagdo e dos préprios
colaboradores quanto as liderancas internas, participacdo feminina nos cargos

superiores e inclusao.
3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

A partir dos dados coletados, por meio da ferramenta Google Forms pelos
respondentes, 0s mesmos serdo interpretados e transformados através de formulas
estatisticas, como média e porcentagens. Além disso, foram mapeados por meio de
figuras e tabelas, a fim de que se tornem mais objetivos e faceis de serem
apresentados e analisados.

Com base nessas informac@es, identificaram-se costumes e pensamentos
da populacéo, se existem variabilidades dos respondentes e verificar as tendéncias

locais de forma precisa.

3.5 PRE-TESTE

s

Conforme sugere Manzato e Santos (2012), é indicado que o pesquisador
realize um pré-teste, que sera efetivado através da aplicacdo do questionario para
um pequeno grupo de amostra, desta forma, com as respostas deste pequeno
universo, € possivel verificar se as perguntas foram formuladas com sucesso.

Portanto, antes de a pesquisa ser aplicada ao publico geral, aplicou-se o
pré-teste, onde o questionario foi enviado para uma amostra pequena de pessoas,
para que sejam notadas duvidas, dificuldades e sugestdes de melhorias. Ao validar

0 pré-teste, o questionario foi considerado apto para aplicagdo ao publico-alvo.
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4 DESENVOLVIMENTO E RESULTADOS

Este capitulo tem o objetivo de apresentar o formulério elaborado e a analise
dos dados obtidos através da aplicacdo do mesmo. Para realizar o diagndstico da
percepcdo dos respondentes sobre o tema, contou-se com um formulario que
abordou os assuntos sobre lideranca em 31 questdes de multipla escolha.

O questionario considera as perguntas iniciais para obter informacdes
pessoais e de identificacdo do respondente, como: faixa etaria, género, estado civil,

setor de atuacéo, escolaridade e faixa de remuneracao mensal.

Questao 1: Género.
Objetivo: verificar o género dos respondentes. Conforme demonstram a

Tabela 1 e Figura 9.

Tabela 1 - Género

Alternativa Frequéncia %
Feminino 109 52,2
Masculino 99 47.4
Prefiro ndo informar 1 5
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 9 - Género

,5%

= Feminino
= Masculino

Prefiro ndo informar

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com relacdo ao género dos respondentes, a Figura 9 indica que 52,2%
pertencem ao género feminino e 47,4% ao género masculino. Um dos respondentes
preferiu ndo informar seu género.

Questao 2: Estado civil.
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Objetivo: constatar o estado civil dos respondentes. Conforme demonstram a

Tabela 2 e Figura 10.

Tabela 2 - Estado civil

Alternativa Frequéncia %
Casado(a) 49 23,4
Unido Estavel 38 18,2
Solteiro(a) 115 55,0
Divorciado(a) 7 3,3
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 10 - Estado civil

3,3%

“ = Casado(a)

= Unido Estavel
Solteiro(a)
= Divorciado(a)

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Em relacdo ao estado civil dos participantes, segundo Tabela 2 e Figura 10,
percebe-se que 55% sdo solteiros e 23,4% sdo casados, ambos possuem a maior
representatividade de dados. Além destes, 18,2% dos respondentes possuem unido

estavel declarada e 3,3% sado divorciados.

Questao 3: Faixa etaria.
Objetivo: verificar a faixa etaria dos respondentes, representados pela

Tabela 3 e Figura 11.

Tabela 3 - Faixa etaria

Alternativa Frequéncia %

Até 18 anos 1 5
Entre 19 e 30 anos 107 51,2
Entre 31 e 45 anos 83 39,7
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Entre 46 e 60 anos 13 6,2
Mais de 60 anos 5 2,4
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 11 - Faixa etaria

2,4%
6,2% 5%

“l

= Até 18 anos

= Entre 19 e 30 anos
Entre 31 e 45 anos

= Entre 46 e 60 anos

= Mais de 60 anos

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme Tabela 3 e Figura 11, percebe-se que 91,4% dos respondentes sé&o

do grupo de até 45 anos, ou seja, 191 pessoas. Além disto, 6,2% dos participantes

possuem idade entre 46 e 60 anos e 2,4% possuem mais de 60 anos.

Questéao 4: Escolaridade.

Objetivo: averiguar o nivel de escolaridade dos participantes, os dados

obtidos estéo representados na Tabela 4 e Figura 12.

Tabela 4 - Escolaridade

Alternativa Frequéncia %
Ensino Fundamental 2 1,0
Ensino Médio 4 1.9
Incompleto
Ensino Médio 16 77
Completo
Ensino Superior 78 37.3
Incompleto
Ensino Superior 38 18.2
Completo
Pos-graduacéo 71 34,0
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 12 - Escolaridade
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com a Figura 12, verifica-se que a variavel com maior numero de
respondentes € o Ensino superior incompleto, com 37,3% dos pesquisados. Segue-
se com 34,0% com poés-graduacao, 18,2% com ensino superior completo, 7,7% com
ensino médio completo. Por demais observa-se que 1,9% dos respondentes

possuem ensino médio incompleto e 1% possuem ensino fundamental.
Questao 5: Remuneracdo mensal.
Objetivo: apurar a faixa de remuneracdo mensal dos participantes da

pesquisa. Os dados obtidos estao evidentes na Tabela 5 e Figura 13.

Tabela 5 - Remuneracdo mensal

Alternativa Frequéncia %
Até R$ 1.500,00 12 5.7
R$ 1.501,00 a R$
2.500,00 45 21,5

R$ 2.501.00 a R$
4.000,00 88 42,1

R$ 4.001.00 a R$
6.000,00 64 30.6
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Fonte: elaborada pela autora (2023).
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A Figura 13 e Tabela 5 apresentam a faixa de remuneracdo mensal dos

respondentes. Verifica-se que 42,1% dos participantes possuem sua renda mensal
na faixa de R$ 2.501,00 a R$ 4.000,00, sendo a porcdo com maior
representatividade. Segue-se com 30,6% na faixa de R$ 4.001,00 a R$ 6.000,00,
21,5% na faixa de R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00 e 5,7% com remuneracéo de até R$
1.500,00.

Questéo 6: Segmento de atuagéo.
Objetivo: averiguar a quantidade de respondentes em cada segmento de

atuacdao profissional, conforme Tabela 6 e Figura 14.

Tabela 6 - Segmento de atuacao

Alternativa Frequéncia %

Comércio 18 8,6
IndUstria 104 49,8
Servigos 74 35,4

Agronegocio 13 6,2
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 14 - Segmento de atuacao

6,2%
35,4% Il = Comércio
= Industria
Servigos

= Agronegécio

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com relacdo ao segmento de atuacdo dos respondentes, a variavel com
maior representatividade foi o segmento industrial com 49,8% dos pesquisados.
Seguido pelo segmento de servicos com 35,4%, comércio com 8,6% e agronegocio
com 6,2% dos pesquisados.

As proximas questdes foram montadas com base na escala do tipo Likert. As
respostas variavam entre discordo totalmente e concordo totalmente, tendo o
objetivo de verificar as experiéncias e percepc¢des dos respondentes em relagdo a
lideranca e liderancas femininas nas organiza¢des. Abordando também questdes

como diversidade de género e preconceitos de acordo com o género.

Questao 7: Me considero um lider em meu local de trabalho.
Objetivo: constatar a quantidade de respondentes que se consideram lideres
em seus locais de trabalho. Os dados obtidos estdo evidenciados na Tabela 7 e

Figura 15.

Tabela 7 - Me considero um lider em meu local de trabalho

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 16 7,7
Discordo 41 19,6
Nao cqncordo nem 38 18.2
discordo
Concordo 82 39,2
Concordo totalmente 32 15,3
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 15 - Me considero um lider em meu local de trabalho

7.7% = Discordo totalmente
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme Figura 15, 39,2% dos respondentes se consideram lideres em seus
locais de trabalho e 15,3% concordam totalmente com a afirmativa. Todavia, 19,6%
discordam e 7,7% discordam totalmente. Além destes, 18,2% ndo concordam nem
discordam com a afirmacao.

Vale ressaltar que a partir dos dados obtidos, observa-se que pessoas com
idade acima de 45 anos tendem a se considerarem lideres em suas organizacdes,
porém apenas 35,3% destas pessoas sdo do sexo feminino, o que caracteriza uma

discrepancia entre géneros para esta questao.
Questédo 8: Considero bom o lider do meu setor/departamento.
Objetivo: averiguar a quantidade de respondentes que consideram bom o

lider de seu setor. Os dados recebidos estédo evidenciados na Tabela 8 e Figura 16.

Tabela 8 - Considero bom o lider do meu setor/departamento

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 6 2,9
Discordo 21 10,0
Nao cqncordo nem 36 172
discordo
Concordo 111 53,1
Concordo totalmente 35 16,7
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 16 - Considero bom o lider do meu setor/departamento
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme demonstrado na Tabela 8 e Figura 16, pode-se verificar que 53,1%
dos respondentes concordam com a afirmacéo, representando mais da metade dos
participantes. Além destes, 16,7% concordam totalmente, 10% discordam e somente
2,9% discordam totalmente.

Com isso, percebe-se que a grande maioria dos participantes esta satisfeito
com o desempenho de seus lideres, outros 18,2% nao concordam nem discordam

com a afirmacgéo.

Questao 9: Meu lider disponibiliza espaco para comunicacao.
Objetivo: constatar se os lideres dos respondentes concedem espacos para

comunicacgdo no ambiente de trabalho, conforme Tabela 9 e Figura 17.

Tabela 9 - Meu lider disponibiliza espaco para comunicagédo

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 4 19
Discordo 15 7,2
Nao cqncordo nem 21 10.0
discordo
Concordo 109 52,2
Concordo totalmente 60 28,7
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 17 - Meu lider disponibiliza espaco para comunicagao
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Observa-se na Figura 17, que a maioria dos lideres organizacionais dos
respondentes disponibiliza espago para comunicagcdo, 0 que represente uma
caracteristica positiva em relacdo a lideranca moderna, onde por meio da
comunicacao € possivel existir maior cooperacao e respeito por parte dos liderados.

Portanto é evidenciado que, 52,2% dos respondentes concordam, 28,7%
concordam totalmente e apenas 9,1% dos respondentes discordam totalmente ou
discordam da afirmacgéo, outros 10,0% nao concordam nem discordam com esta

indicacdao.

Questao 10: Me sinto livre para tomar decisdes relacionadas a meu trabalho.
Objetivo: verificar se 0os respondentes se sentem livres para tomar decisdes

em suas organizac0des, as respostas estédo evidenciadas na Tabela 10 e Figura 18.

Tabela 10 - Me sinto livre para tomar decisdes relacionadas
a meu trabalho

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 6 29
Discordo 17 8,1
Nao cqncordo nem 30 14.4
discordo
Concordo 106 50,7
Concordo totalmente 50 23,9
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 18 - Me sinto livre para tomar decisdes relacionadas
a meu trabalho
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Em relacdo a liberdade na tomada de decisdes individuais sobre o trabalho de
cada respondente, 74,6% concordam ou concordam totalmente com a afirmacéao,
14,4% ndo concordam ou discordam e apenas 11% discordam ou discordam
totalmente.

Este valor de 11% € uma minoria em relacédo ao total de respondentes, porém
merece atencdo quando € analisado que 23 respondentes ndo tem liberdade para
tomar decisbes em seu trabalho, o que caracteriza um modelo de lideranca

autocratico nas organizacoes.

Questao 11: A lideranca na empresa melhorou com o passar dos anos.
Objetivo: verificar se o0s respondentes acreditam que a lideranca nas
empresas em que trabalham melhorou com o passar dos anos, os dados obtidos

estdo evidenciadas na Tabela 11 e Figura 19.

Tabela 11 - A lideranca na empresa melhorou com
0 passar dos anos

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 11 53
Discordo 21 10,0
Nao co_ncordo nem 65 311
discordo
Concordo 74 35,4
Concordo totalmente 38 18,2
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Figura 19 - A lideranca na empresa melhorou com

0 passar dos anos

= Discordo totalmente

5,3%

10,0%

= Discordo

= N&ao concordo nem
discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

A partir dos dados contidos na Tabela 11 e Figura 19, 35,4% dos

respondentes concordam com a melhora da lideranga em seus ambientes laborais,

outros 18,2% concordam totalmente. Todavia, 31,1%

nao concordam nem

discordam com a afirmacédo, ou seja, ndo querem ou conseguem avaliar. Além

destes, 15,3% discordam ou

discordam totalmente.

Questdo 12: O género de meu lider é: .

Objetivo: constatar se ha diferenca entre a quantidade de lideres do sexo

feminino e masculino, conforme Tabela 12 e Figura 20.

Tabela 12 - Género do lider

Alternativa Frequéncia %
Feminino 72 34,4
Masculino 137 65,6

Total 209 100,0
Fonte: elaborada pela autora (2023).
Figura 20 - Género do lider
= Feminino
= Masculino

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Com relacdo a Figura 20, percebe-se que 65,6% dos lideres dos
respondentes s&o do sexo masculino e somente 34,4% s&o do sexo feminino. Estes
dados caracterizam uma desigualdade nos cargos de lideranca, 0 que demonstra
gue apesar dos avancos conquistados pelas mulheres em relacdo a lideranca
organizacional, ainda hd uma diferenca consideravel entre género, o que pode ser

aprimorado com o passar do tempo e 0 maior engajamento nesta causa.

Questao 13: Ha desigualdade de género na organizacao onde trabalho.
Objetivo: verificar se os respondentes percebem desigualdade de género nas
organizagdes onde trabalham, os dados obtidos estdo demonstrados na Tabela 13 e

Figura 21.

Tabela 13 - Ha desigualdade de género na
organizacao onde trabalho

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 47 225
Discordo 54 25,8
Nao cqncordo nem 42 201
discordo
Concordo 48 23,0
Concordo totalmente 18 8,6
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 21 - Ha desigualdade de género na
organizacao onde trabalho

8.6% = Discordo totalmente

“ = Discordo

N&o concordo nem
20 1% discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com a Tabela 13 e Figura 21, observa-se que ha pouca
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discrepancia de respondentes em cada alternativa em comparagdo a afirmacoes
anteriores. Destes, 31,6% dos participantes, ou seja, 66 respondentes concordam
totalmente ou concordam com a afirmacao, 25,8% discordam, 22,5% dos discordam
totalmente.

A partir destes dados, constata-se que quase 1/3 dos respondentes
consideram que existam diferencas de género nas organizagles, 0 que caracteriza
um valor consideravel de situacbes de preconceito e discriminagcdo nas empresas

atuais na percepcao dos respondentes.

Questao 14: Acredito que as mulheres tém a mesma capacidade de lideranca
dos homens.

Objetivo: averiguar se na percepcdo dos respondentes as mulheres tém a
mesma capacidade de liderar dos homens. As respostas estdo demonstradas na
Tabela 14 e Figura 22.

Tabela 14 - Acredito que as mulheres tém a mesma capacidade
de lideranca dos homens

Alternativa Frequéncia %

Discordo totalmente 3 1,4

Discordo 10 4.8

Nao cqncordo nem 4 1.9

discordo

Concordo 49 23,4
Concordo totalmente 143 68,4
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 22 - Acredito que as mulheres tém a mesma capacidade
de lideranca dos homens

4,8% _
1,4% = Discordo totalmente

i

= Discordo
Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).
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Conforme Figura 22, 91,8 % dos respondentes concordam ou concordam
totalmente com a afirmagdo, o que sugere que 0s participantes acreditam
igualmente nas capacidades de liderar entre homens e mulheres, nao discriminando
a capacidade por género. Por demais, 4,8% discordam, 1,9% n&o concordam nem

discordam e 1,4% discordam totalmente.

Questao 15: Para mim € indiferente o género (sexo) de meu lider.
Objetivo: constatar se na percepcéo dos respondentes o género de seu lider

é indiferente, conforme Tabela 15 e Figura 23.

Tabela 15 - Para mim é indiferente o género (sexo) de meu lider

Alternativa Frequéncia %

Discordo totalmente 5 2,4

Discordo 15 7,2

Nao cqncordo nem 20 9.6

discordo

Concordo 74 35,4
Concordo totalmente 95 455
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 23 - Para mim é indiferente o género (sexo) de meu lider

24% 7,2% = Discordo totalmente

Wgyo = Discordo
Nao concordo nem

discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Em relacdo aos dados da Tabela 15 e Figura 23, 169 respondentes ou 80,9%
concordam ou concordam totalmente, estes dados possuem grande
representatividade no que diz respeito ao preconceito envolvendo género em cargos
de liderangca na opinido dos participantes. Apenas 9,6% discordam ou discordam

totalmente da afirmacéo.
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Questao 16: Penso que as mulheres podem transformar positivamente uma
organizacao.

Objetivo: verificar a opinido dos participantes se as mulheres podem
transformar positivamente uma organizacédo, de acordo com a Tabela 16 e Figura
24,

Tabela 16 - Penso que as mulheres podem transformar
positivamente uma organizacao

Alternativa Frequéncia %

Discordo totalmente 1 5

Discordo 4 19

Nao co_ncordo nem 15 72

discordo

Concordo 67 32,1
Concordo totalmente 122 58,4
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 24 - Penso que as mulheres podem transformar
positivamente uma organizacao

=% 1,9% 7,2% = Discordo totalmente

’, = Discordo

Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Analisando os dados, 58,4% dos pesquisados concordam totalmente com a
afirmacéo, 32,1% concordam, o que representa 90,5% dos respondentes. Outros
7,2% nao concordam ou discordam e apenas 5 pessoas discordam ou discordam
totalmente. Em concordancia com a Questdo 14, a grande maioria dos pesquisados
acredita que mulheres podem transformar positivamente uma organizacdo, seja na

forma de liderar ou simplesmente de realizar os processos demandados.
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Questao 17: Existem diversos pontos positivos em ter mulheres ocupando
cargos superiores.

Objetivo: verificar a percepcdo dos respondentes se existe pontos positivos
em mulheres ocupando cargos superiores nas organizacfes. Os dados obtidos

estdo evidenciados na Tabela 17 e Figura 25.

Tabela 17 - Existem diversos pontos positivos em ter mulheres
ocupando cargos superiores

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 2 1,0
Discordo 7 3,3
Nao co_ncordo nem 37 177
discordo
Concordo 83 39,7
Concordo totalmente 80 38,3
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 25 - Existem diversos pontos positivos em ter mulheres
ocupando cargos superiores

0,
1.0% 3,3% = Discordo totalmente

” 17, 7% = Discordo

Nao concordo nem
discordo

\

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Verificando os dados obtidos, constata-se que 78% dos respondentes, ou
seja, 163 pessoas concordam ou concordam totalmente com a afirmacéo. No
entanto, 17,7% dos respondentes ndo concordam nem discordam, o que demonstra
gue uma quantia consideravel de pessoas nao tem a conviccdo de que mulheres
podem proporcionar pontos positivos para as organizagdes ocupando cargos

superiores. Por demais 9 respondentes discordam ou discordam totalmente.
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Questao 18: Acredito que existam diferencas de remuneracao de acordo com
0 género.
Objetivo: averiguar se na visdo dos respondentes existe diferencas de

remuneracao entre homens e mulheres, conforme Tabela 18 e Figura 26.

Tabela 18 - Acredito que existam diferencas de remuneracao
de acordo com o0 género

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 5 2,4
Discordo 24 11,5
N&o co_ncordo nem 33 158
discordo
Concordo 91 435
Concordo totalmente 56 26,8
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 26 - Acredito que existam diferencas de remuneracao
de acordo com o0 género

2,4% = Discordo totalmente

15,8%

Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com a Figura 26, verifica-se que 43,5% dos pesquisados acreditam
que existam diferencas de remuneracdo de acordo o género, 26,8% concordam
totalmente, sendo que destes 92 sdo mulheres e 55 sdo homens.

Portanto, é evidenciado que os respondentes vivenciam estas diferencas em
seus ambientes de trabalho, indicando que as mulheres sdo prejudicadas em sua
remuneracao. Contudo, 15,8% n&o concordam nem discordam, 11,5% discordam e

2,4% discordam totalmente.

Questao 19: Me sinto melhor tendo uma mulher como lider.
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Objetivo: constatar se os respondentes se sentem melhores em ter uma

mulher como lider. As respostas estdo demonstradas na Tabela 19 e Figura 27.

Tabela 19 - Me sinto melhor tendo uma mulher como lider

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 1 5
Discordo 24 11,5
N&o cqncordo nem 128 61.2
discordo
Concordo 32 15,3
Concordo totalmente 24 11,5
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 27 - Me sinto melhor tendo uma mulher como lider

5% = Discordo totalmente
= Discordo
Nao concordo nem

discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com base na Tabela 19 e Figura 27, percebe-se que 61,2% dos
respondentes ndo concordam nem discordam com a afirmacéo, seja pela indiferencga
mediante o género do lider ou por ndo ter a experiéncia comparativa entre lideres de
género diferentes. Contudo, 15,3% dos respondentes concordam, 11,5% concordam

totalmente, 11,5% discordam e 0,5% discordam totalmente.

Questao 20: Onde trabalho existem canais internos de comunicacdo para
exposicao de problemas em relacdo a questdes femininas e de preconceito.

Objetivo: constatar se nas organizacdes dos respondentes existem meios de
comunicacdo para exposicdo de problemas envolvendo mulheres e género. Os

dados obtidos estédo evidenciados na Tabela 20 e Figura 28.



52

Tabela 20 - Onde trabalho existem canais de comunicacao para
exposicao de problemas em questdes femininas

Alternativa Frequéncia %

Discordo totalmente 34 16,3

Discordo 42 20,1

Nao cqncordo nem 42 201
discordo

Concordo 52 24,9

Concordo totalmente 39 18,7

Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 28 - Onde trabalho existem canais de comunicacao para
exposicao de problemas em questbes femininas

= Discordo totalmente

<» = Discordo

Nao concordo nem
discordo

I 20,1% " = Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

A partir dos dados contidos na Figura 28, observa-se uma diferenca menor
entre alternativas em comparacdo com as questdes anteriores. Neste contexto,
24,9% dos participantes concordam com a afirmacéo, 20,1% discordam, 20,1% n&o
concordam nem discordam, 18,7% concordam totalmente e 16,3% discordam
totalmente.

Com isto, constata-se que 43,6% dos respondentes tém em suas empresas
canais internos de comunicacdo para estes casos. E um valor que pode ser

aprimorado a medida que mais organizacdes passem a utilizar estes métodos.

Questao 21: Acredito que homens e mulheres tém as mesmas oportunidades

e condi¢cOes na carreira profissional e nos ambientes organizacionais.
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Objetivo: verificar a percepcédo dos respondentes sobre as oportunidades e
condicbes de carreira recebidas por homens e mulheres, conforme demonstra a
Tabela 21 e Figura 29.

Tabela 21 - Acredito que homens e mulheres tém as mesmas
oportunidades profissionais e nos ambientes organizacionais

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 40 19,1
Discordo 83 39,7
Nao cqncordo nem o8 13.4
discordo
Concordo 43 20,6
Concordo totalmente 15 7,2
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 29 - Acredito que homens e mulheres tém as mesmas
oportunidades profissionais e nos ambientes organizacionais

7.2% = Discordo totalmente

“‘ +Discordo

Nao concordo nem
discordo

13,4%

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Em relacdo a Tabela 21 e Figura 29, 58,8% discordam ou discordam
totalmente da afirmacéo em questéo. Este valor pode estar associado a experiéncias
pessoais, de conhecidos e do préprio ambiente de trabalho em que a pessoa
convive, configurando um mercado de trabalho com desigualdade de género.
Contudo, 20,6% concordam, 7,2% concordam totalmente e 13,4% n&o concordam

nem discordam.

Questao 22: Em uma decisdo estratégica organizacional, acredito que a

opinido feminina é levada em consideracéo em igualdade com a dos homens.
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Objetivo: constatar se 0 respondente acredita que a opinido feminina é
levada em consideragcdo como a dos homens, estes dados estdo evidenciados na
Tabela 22 e Figura 30.

Tabela 22 - Em uma organizagao acredito que a opinido feminina
€ levada em consideracdo em igualdade com a dos homens

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 16 7,7
Discordo 69 33,0
Nao cqncordo nem 54 258
discordo
Concordo 51 24,4
Concordo totalmente 19 9,1
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 30 - Em uma organizacao acredito que a opinidao feminina
€ levada em consideracdo em igualdade com a dos homens

7,7% = Discordo totalmente
" = Discordo
Nao concordo nem
\ discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com os dados na Tabela 22 e Figura 30, percebe-se que 33,0%
dos pesquisados discordam da afirmacgéo, 25,8% ndo concordam nem discordam,
24,4% concordam, 9,1% concordam totalmente e 7,7% discordam totalmente. Estes
dados refletem uma quantia de 40,7% de pesquisados que acreditam que a opiniao
feminina n&o é levada em consideragdo em equidade com a masculina, por outro

lado, apenas 33,5% compactuam com a afirmacao.

Questdo 23: J& vivenciei alguma situagdo em que uma mulher foi

constrangida por ocupar um cargo de liderancga.
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Objetivo: averiguar a quantidade de participantes que ja vivenciou alguma
situacdo em que uma mulher foi constrangida por ocupar um cargo de lideranca

organizacional. Os dados obtidos estdo contidos na Tabela 23 e Figura 31.

Tabela 23 - J4 vivenciei alguma situacdo em que uma mulher
foi constrangida por ocupar um cargo de lideranca

Alternativa Frequéncia %

Discordo totalmente 34 16,3

Discordo 58 27,8

Nao cqncordo nem 36 172
discordo

Concordo 59 28,2

Concordo totalmente 22 10,5

Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 31 - J4 vivenciei alguma situacdo em que uma mulher
foi constrangida por ocupar um cargo de lideranca

10,5% = Discordo totalmente

" = Discordo

Nao concordo nem
discordo

0,
\ 17,2% = Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme Figura 31, 38,7% concordam totalmente ou concordam com a
questao, 17,2% n&o concordam ou discordam, 27,8% discordam e 16,3% discordam
totalmente. Analisando os dados, constata-se que mais de 1/3 dos respondentes ja
presenciaram alguma situacdo de constrangimento envolvendo mulheres na
lideranca, o que indica que estas situacOes ainda podem estar presentes nas

organizagoes.

Questao 24: A falta de diversidade de género em cargos de lideranca afeta

negativamente uma organizagao.
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Objetivo: detectar se os respondentes acreditam que a falta de diversidade
de género na lideranca organizacional pode afetar negativamente a mesma,

conforme Tabela 24 e Figura 32.

Tabela 24 - A falta de diversidade de género em cargos de
lideranca afeta negativamente uma organizacao

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 11 53
Discordo 19 9,1
Nao cqncordo nem 44 211
discordo
Concordo 88 42,1
Concordo totalmente 47 225
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 32 - A falta de diversidade de género em cargos de
lideranca afeta negativamente uma organizacao

5,3% 0 100 = Discordo totalmente
y 0

21,1%

N&o concordo nem
’ discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com relacdo a Tabela 24 e Figura 32, verifica-se que 42,1% dos participantes
concordam com a afirmativa, 22,5% concordam totalmente, 21,1% n&o concordam
nem discordam, 9,1% discordam e 5,3% discordam totalmente. Aferindo estas
informagdes identifica-se que o0s respondentes que concordam ou concordam
totalmente tem mais representatividade em relacdo aos demais respondentes,
justificando que as mulheres podem ocupar mais cargos de lideranca.

Questéo 25: Deveriam existir mais espacos para liderangcas femininas nas

organizagoes.
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Objetivo: verificar se na percepcdo dos pesquisados deveriam existir mais
espacos para liderancas femininas nas organizacdes, as respostas estao

evidenciadas na Tabela 25 e Figura 33.

Tabela 25 - Deveriam existir mais espacos para liderancas
femininas nas organizacoes

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 4 1,9
Discordo 7 3,3
Nao cqncordo nem 29 13.9
discordo
Concordo 92 440
Concordo totalmente 77 36,8
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 33 - Deveriam existir mais espacos para liderancas
femininas nas organizacoes

1.9% 3.3% = Discordo totalmente

’,13,9% = Discordo

Nao concordo nem
discordo

\

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com a Figura 33, 44,0% dos respondentes concordam com a
afirmacao, 36,8% concordam totalmente, 13,9% ndo concordam nem discordam e
apenas 11 participantes discordam ou discordam totalmente.

Analisando os dados, percebe-se que 169 respondentes concordam ou
concordam totalmente com a afirmativa, refletindo a maior representatividade dos

dados, portanto, estes espacos podem reivindicados pelas mulheres.

Questao 26: As mulheres precisam se esforcar mais que os homens para

gue seu trabalho seja reconhecido.
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Objetivo: constatar se os respondentes percebem que as mulheres precisam
se esforcar mais que os homens para que seu trabalho seja reconhecido, de acordo

com a Tabela 26 e Figura 34.

Tabela 26 - As mulheres precisam se esforcar mais que o0s
homens para que seu trabalho seja reconhecido

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 8 3,8
Discordo 27 12,9
Nao cqncordo nem 33 15.8
discordo
Concordo 80 38,3
Concordo totalmente 61 29,2
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 34 - As mulheres precisam se esforgcar mais que 0s
homens para que seu trabalho seja reconhecido

3,8% = Discordo totalmente
" = Discordo
15,8%
Nao concordo nem
’ discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Em relacdo aos dados contidos na Tabela 26 e Figura 34, 141 pesquisados
concordam ou concordam totalmente com a afirmacdo proposta, destes, 98 sao
mulheres. Por conseguinte, 15,8% n&do concordam nem discordam, 12,9%
discordam e 3,8% discordam totalmente. Estes dados traduzem a visdo feminina
sobre a complexidade e o nivel de esforcos que as mesmas precisam exercer para

terem reconhecimento e melhores oportunidades na sociedade como um todo.

Questao 27: Homens priorizam mais o trabalho do que as mulheres.
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Objetivo: averiguar a percepcao dos participantes sobre a questdo dos
homens priorizarem mais o trabalho do que as mulheres. Os dados obtidos estéo

demonstrados na Tabela 27 e Figura 35.

Tabela 27 - Homens priorizam mais o trabalho do que

as mulheres

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 83 39,7
Discordo 66 31,6

Nao cqncordo nem 35 167

discordo

Concordo 19 9,1

Concordo totalmente 6 2,9
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 35 - Homens priorizam mais o trabalho do que
as mulheres

91% 2,9% = Discordo totalmente

“ = Discordo
16,7%
Nao concordo nem
discordo
= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com base nos dados da Tabela 27 e Figura 35, 71,3% dos pesquisados
discordam ou discordam totalmente sobre homens priorizarem mais o trabalho do
que as mulheres, sugerindo que este pensamento nao esta mais presente entre 0s
respondentes ou em suas organizagfes de trabalho. Outros 16,7% n&ao concordam
nem discordam, 9,1% concordam e 2,9% concordam totalmente, representando 27
pessoas no total de pesquisados. Contudo, é perceptivel que h4 uma parcela de
pessoas que compactuam com a menor priorizagdo da mulher a ambientes de

trabalho.
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Questdo 28: Considero possivel uma mulher se dedicar a um cargo de
lideranca sem abrir m&o da vida familiar.

Objetivo: constatar de acordo com a opinido dos respondentes se é possivel
uma mulher se dedicar a um cargo de lideranca sem abrir mao da vida familiar,

conforme Tabela 28 e Figura 36.

Tabela 28 - Considero possivel uma mulher se dedicar a um
cargo de lideranca sem abrir m&o da vida familiar

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 5 2,4
Discordo 17 8,1
Nao co_ncordo nem 27 12.9
discordo
Concordo 89 42.6
Concordo totalmente 71 34,0
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 36 - Considero possivel uma mulher se dedicar a um
cargo de lideranca sem abrir m&o da vida familiar

2,4% 81% = Discordo totalmente

m 9% = Discordo
»IJ7/0

Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme Figura 28, 42,6% dos respondentes concordam com a afirmacéo,
34,0% concordam totalmente, 12,9% n&o concordam nem discordam, 8,1%
discordam e somente 2,4% discordam totalmente. Dos respondentes que
concordam ou concordam totalmente, 93 sdo mulheres e 67 sdo homens, o que
caracteriza que as mulheres acreditam que conseguem realizar a fungéo familiar e

organizacional com a mesma qualidade.

Questéo 29: Ha beneficios em uma mulher administrar uma organizagao.
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Objetivo: verificar se ha beneficios em uma mulher administrar uma

organizacao, de acordo com os dados da Tabela 29 e Figura 37.

Tabela 29 - Ha beneficios em uma mulher administrar
uma organizacao

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 2 1,0
Discordo 8 3,8
Nao cqncordo nem 51 24.4
discordo
Concordo 77 36,8
Concordo totalmente 71 34,0
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 37 - H& beneficios em uma mulher administrar
uma organizacao

1,0%

3,8% = Discordo totalmente

" 4. 4% = Discordo
, 490

Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Analisando os dados, percebe-se que 36,8% dos participantes concordam
com a afirmativa, 34,0% concordam totalmente, 24,4% nao concordam nem
discordam e apenas 4,8% discordam ou discordam totalmente. Portanto, a maior
parte dos entrevistados pensa que existem beneficios em mulher administrar uma
organizagdo, o que deve acarretar em mais mulheres buscando cargos de

liderancas.

Questao 30: Acredito que a cultura organizacional pode atrapalhar as
mulheres a atingirem posic¢des de liderangca em uma organizacao.

Objetivo: detectar se os pesquisados acreditam que a cultura organizacional
pode atrapalhar as mulheres a atingirem posicoes de lideranca em uma
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organizacdo. Os dados obtidos estdo demonstrados na Tabela 30 e Figura 38.

Tabela 30 - Acredito que a cultura organizacional atrapalha as
mulheres a atingirem posic¢oes de lideranca

Alternativa Frequéncia %
Discordo totalmente 10 4.8
Discordo 13 6,2
N&o cdqncordo nem 43 206
iscordo
Concordo 98 46,9
Concordo totalmente 45 215
Total 209 100,0

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 38 - Acredito que a cultura organizacional atrapalha as
mulheres a atingirem posicoes de lideranca

48% o = Discordo totalmente

= Discordo
Nao concordo nem
discordo

= Concordo

= Concordo totalmente

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com os dados da Tabela 30 e Figura 38, 46,9% concordam com a
afirmacao, possuindo a maior representatividade em relagcdo aos dados amostrais,
outros 21,5% concordam totalmente, 20,6% n&o concordam nem discordam, 6,2%
discordam e 4,8% discordam totalmente.

Desta forma, constata-se que 143 pessoas acreditam que a cultura existente
nas organizagcdes pode dificultar o processo de mulheres alcangarem cargos de
lideranca, o que reflete na quantidade existente de mulheres em cargos de lideranca
na regiao de estudo.

A partir das respostas do formulario, foi possivel estabelecer correlacdes
entre as questdes, a fim de possibilitar melhor entendimento e novas analises sobre
a percepcao de grupos especificos de respondentes. Os valores estdo baseados em

uma escala que vai 0 a 5, sendo valores proximos de 5 condizentes com respostas
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de concordo totalmente ou concordo nas questdes anteriores e proximos de 0

valores relacionados a respostas como discordo totalmente e discordo.

Correlacdo 1. Género x deveriam existir mais espacos para liderancas
femininas nas organizacoes.

Objetivo: constatar como cada género de respondentes percebe a
necessidade de existirem mais espacos para liderancas femininas nas organizacdes.

Os dados obtidos estédo evidenciados na Tabela 31 e Figura 39.

Tabela 31 - Género x mais espacos para liderancas femininas

Género Frequéncia Escala (0 - 5)
Feminino 109 4,46
Masculino 99 3,72

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 39 - Género X mais espacos para liderancas femininas

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Escala (0 - 5)

® Feminino m® Masculino

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Com base nos dados da Tabela 31 e Figura 39, é possivel constatar que 0s
109 respondentes do sexo feminino possuem maior concordancia com a afirmacao
sobre mais espacos para liderancas femininas nas organizagcbes em relacdo aos
respondentes homens.

Essa diferenca entre valores da escala utilizada é de aproximadamente 20%,
0 que caracteriza que uma quantia significativa do sexo masculino ainda possui
restricbes sobre espacos para mulheres em cargos de lideranga, ocorrendo uma

aceitacao desigual entre géneros.

Correlacdo 2: Género x considero possivel uma mulher se dedicar a um
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cargo de lideranga sem abrir m&o da vida familiar.

Objetivo: verificar a visdo dos géneros com relacdo a ser possivel uma
mulher ocupar um cargo de lideranca sem abrir médo da vida familiar, conforme
Tabela 32 e Figura 40.

Tabela 32 - Género x mulheres em cargos de lideranca sem
abrir m&o da vida familiar

Género Frequéncia Escala (0 - 5)
Feminino 109 4,08
Masculino 99 3,85

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 40 - Género x mulheres em cargos de liderangca sem
abrir mao da vida familiar

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Escala (0 - 5)

B Feminino ™ Masculino

Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com os dados apresentados na Figura 40, percebe-se que os
pesquisados do género feminino tem maior representatividade na afirmativa em
relacdo ao género masculino, tendo o valor de 4,08 na escala apresentada, por sua
vez 0s homens tem valor de 3,85.

Analisando estes dados, € possivel concluir que as mulheres concordaram
em maior nivel com a afirmacdo, sendo um valor de 6% que o publico masculino.
Desta forma, ndo se configura como uma divergéncia expressiva como a Correlacao
1, mas demonstra que as mulheres tendem a acreditar mais na dedicagdo aos

papéis propostos na afirmacao.

Correlacéo 3: Género x para mim € indiferente o género (sexo) de meu lider.

Objetivo: detectar se 0os géneros sao indiferentes em relacdo ao sexo de seu
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lider. Os dados obtidos estao apresentados na Tabela 33 e Figura 41.

Tabela 33 - Género x indiferenca sobre o sexo de meu lider

Género Frequéncia Escala (0 - 5)
Feminino 109 3,99
Masculino 99 4,30

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 41 - Género x indiferenca sobre o sexo de meu lider

5,00
4,00
3,00
2,00
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Escala (0 - 5)
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme Tabela 33 e Figura 41, verifica-se que mais respondentes do sexo
masculino possuem indiferenca quanto ao sexo de seu lider, obtendo um valor de
4,3 na escala. Por sua vez, o sexo feminino atingiu um valor de 3,99.

Averiguando estes dados, pode-se constatar que as mulheres tendem a ter
preferéncia por liderangcas femininas, visto que sua resposta pode ter sido
influenciada por experiéncia negativas envolvendo lideres masculinos, os quais séo
maioria de acordo com os respondentes. Todavia, observando este mesmo caso
sobre outra perspectiva, as mulheres podem preferir ser lideradas por pessoas do
sexo masculino, devido ao contexto historico, experiéncias profissionais e cultura

organizacional, o que influenciou no resultado da correlacgéo.

Correlacdo 4. Segmento de atuacdo x h& desigualdade de género na
organizacao onde trabalho.
Objetivo: verificar se ha desigualdade de género nas organizacdes de acordo

0 segmento de atuacao dos respondentes, conforme Tabela 34 e Figura 42.



Tabela 34 - Segmento de atuacao x ha desigualdade de
género na organizagao onde trabalho

Segment~o = Frequéncia Escala (0 - 5)
atuacéao
Comércio 18 2,61
Industria 104 2,94
Servicos 74 2,41
Agronegocio 13 2,46
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 42 - Segmento de atuacéo x ha desigualdade de
género na organizacao onde trabalho

5,00
4,00
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Fonte: elaborada pela autora (2023).

De acordo com a Figura 42, é possivel verificar que o segmento de atuacdo
onde os respondentes vislumbram mais desigualdade de género € na industria, com
valor de 2,94 na escala, seguido pelo comércio com 2,61, agronegdocio com valor de
2,46 e servigos com 2,41.

Analisando os dados, observa-se que a quantidade de respondentes que
percebe desigualdade de género nas organizacbes ndo € alto, pois os dados na
escala de 0 a 5 ficaram proximos de um ponto intermediario do grafico. Contudo,
destaca-se 0 segmento industrial como 0 segmento que os participantes enxergam
maiores divergéncias entre sexos, sejam elas de remuneracdo, tratamento ou

propriamente de funcdo na organizacao.

Correlagdo 5: Faixa de remuneragéo x acredito que existam diferencas de
remuneracao de acordo com o género.

Objetivo: verificar se as diferentes faixas de remuneracdo acreditam que
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existam diferencas de remuneracdo de acordo com o género. Estes dados estao

demonstrados conforme Tabela 35 e Figura 43.

Tabela 35 - Remuneracao x existem diferencas de

remuneracao por género

Remuneracio Frequéncia Escala (0 - 5)
Até R$ 1.500,00 12 4,00
" soon |4 387
VR W | e
R 310

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 43 - Remuneracao x existem diferencas de

remuneracao por género

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

= Até R$ 1.500,00

Escala (0 - 5)
®R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00

R$ 2.501,00 a R$ 4.000,00 = R$ 4.001,00 a R$ 6.000,00

Fonte: elaborada pela autora (2023).

A partir da Tabela 35 e Figura 43, percebe-se que os respondentes com

remuneracdo em até R$ 1.500,00 possuem valor 4,00 na escala observada, com
remuneracao na faixa de R$ 1.501,00 a R$ 2.500,00 valor de 3,87, na faixa de R$
2.501,00 a R$ 4.000,00 valor de 3,83 e para a faixa de R$ 4.001,00 a R$ 6.000,00

valor de 3,70 na escala.

Observando os dados, € possivel verificar que respondentes com menor

remuneracdo mensal percebem maiores diferencas de remuneragéo por género em

relacdo as demais faixas de remuneracdo. Observa-se também que, conforme a

remuneracdo mensal dos respondentes é maior, a percepcao sobre diferencas de

remuneracao por género diminui, o que pode simbolizar uma equiparacao de valores
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ou que existam menos mulheres nestas faixas de remuneragao, o que faz com que

0s respondentes ndo notem esta diferenca.

Correlacdo 6: Escolaridade x homens e mulheres tém as mesmas
oportunidades e condi¢des na carreira profissional.

Objetivo: detectar se o nivel de escolaridade influencia na percepcédo dos
respondentes sobre homens e mulheres terem as mesmas oportunidades e

condicBes na carreira profissional, vide Tabela 36 e Figura 44.

Tabela 36 - Escolaridade x homens e mulheres tém as
mesmas oportunidades e condi¢cdes na carreira profissional

Escolaridade Frequéncia Escala (0-5)
Ensino Fundamental 2 3,50
Ensino Médio 4 3,50
Incompleto
Ensino Médio 16 2,69
Completo
Ensino Superior 78 2,53
Incompleto
Ensino Superior 38 2,50
Completo
Pds-graduagéo 71 2,55

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Figura 44 - Escolaridade x homens e mulheres tém as
mesmas oportunidades e condi¢cdes na carreira profissional

5,00
4,00 2,69 253 250 2,55
3,00
2,00
1,00
0,00
Escala (0 - 5)
® Ensino Fundamental ® Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo ® Ensino Superior Incompleto
® Ensino Superior Completo = Pés-graduacéo

Fonte: elaborada pela autora (2023).

Conforme dados da Tabela 36 e Figura 44, é possivel identificar que o0s

pesquisados com ensino fundamental e ensino médio incompleto possuem maior
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valor na escala em relagdo aos demais, com 3,50. Respondentes com ensino médio
completa atingiram valor de 2,69, com ensino superior incompleto 2,53, ensino
superior completo 2,50 e pés graduacéo valor de 2,55.

Em relacdo a estes dados, constata-se que respondentes com menor nivel de
escolaridade acreditam que homens e mulheres tém as mesmas oportunidades
profissionais, apesar de representarem uma quantidade menor de participantes.
Outra analise que pode ser realizada, € que as escolaridades que possuem maior
frequéncia de respondentes tem seus valores na escala proximos a um ponto
intermediario, simbolizando que ndo ha grande concordancia com a questao de

homens e mulheres terem as mesmas oportunidades.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As liderancas femininas nas organizagfes e na sociedade € um assunto de
muita importancia, mas que ainda necessita ser explanado. As desigualdades
existentes entre género prejudicam a todos, ocasionando a perpetuacdo de
esteredtipos especificos, perda de talento e potencial e impacto econdmico. Desta
forma, a promoc¢éo da igualdade de género ndo € apenas uma questdo de justica,
mas também uma questao de interesse publico, uma vez que sociedades igualitarias
tendem a ser mais prosperas e saudaveis.

Considerando o objetivo geral do estudo, identificar a percepcao dos
trabalhadores da serra gaucha em relacdo a lideranca feminina no ambiente
organizacional, foi desenvolvido algumas consideracbes que possibilitaram
responder aos objetivos propostos no inicio da pesquisa.

O primeiro objetivo especifico buscava identificar como os pesquisados
percebem o ambiente de trabalho em relacéo a liderancas femininas. De acordo com
os resultados obtidos e apresentados na Figura 26 e Figura 38, a maioria dos
respondentes assinalou que percebem diferencas de remuneracao entre homens e
mulheres e que as culturas organizacionais prejudicam as mulheres em relacdo a
ocupacao de cargos de lideranca.

O segundo objetivo especifico procurava averiguar se 0s participantes
notavam desigualdade de género nas organizacdes. Baseado na Figura 20, Figura
21 e Figura 42, é possivel comprovar que grande parcela dos respondentes
percebem desigualdades de género nos ambientes profissionais, o que tende a ser
uma questao cultural das empresas da regiao.

Neste mesmo contexto, o terceiro objetivo especifico buscava verificar se as
organizacdes contribuem de alguma forma para a promocdo das liderancas
femininas. Conforme dados da Figura 28 e Figura 30, € possivel constatar que
grande parte das organizagcdes nédo trabalha com canais internos de auxilio a mulher
e ndo contribuem da forma esperada em busca da igualdade de género.

O quarto objetivo especifico tratava da verificacdo da percepcdo dos
pesquisados sobre beneficios em mulheres ocupando cargos de lideranca. De
acordo com os resultados obtidos, apresentados na Figura 25, Figura 32 e Figura
37, a maior parte dos respondentes vislumbra beneficios em mulheres ocupando

estes cargos, porém estes respondentes sdo do publico feminino em sua maioria.
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7

A principal finalidade deste estudo é colaborar com a reflexdo e o debate
sobre o igualde de género nas liderancas dos ambientes organizacionais, todavia,
nao ha a intencdo de compreender todas as particularidades do referido tema. O
assunto tem sido discutido ha diversos anos, por isso, sugere-se a continuidade do
estudo, podendo ser feito uma pesquisa mais aprofundada com pessoas que estédo
na linha de frente do tema de estudo e que ja passaram por situacdes de
desigualdade de género em organizacoes.

Por fim, é possivel concluir que as mulheres estdo conquistando mais espaco
nas organizagfes e em cargos de lideranca, porém ha um caminho consideravel a
ser percorrido para que estas barreiras sejam completamente quebradas. O estudo
gue foi realizado no decorrer do trabalho, contribuiu para um grande aprendizado da
autora, de modo que os objetivos foram atingidos com éxito e proporcionaram

satisfacdo pela pesquisa realizada e com o tema escolhido.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE PESQUISA

. Género.

( ) Feminino
( ) Masculino
( ) Prefiro ndo informar

. Estado Civil.

( ) Casado(a)

( ) Unido Estavel
( ) Solteiro(a)

( ) Divorciado(a)
( ) Viavo(a)

. Faixa etaria.

( ) Até 18 anos

( ) Entre 19 e 30 anos
( ) Entre 31 e 45 anos
( ) Entre 46 e 60 anos
( ) Mais de 60 anos

. Nivel de escolaridade.

( ) Ensino Fundamental

( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Superior Incompleto
( ) Ensino Superior Completo
( ) Po6s-graduacéao

. Faixa de remuneragcdo mensal.
( ) Até R$ 1.500,00

( ) R$1.501,00 a R$ 2.500,00
( ) R$2.501,00 a R$ 4.000,00
( ) R$4.001,00 a R$ 6.000,00
( ) Acima de R$ 6.000,00

. Segmento de atuacéo.
( ) Comeércio

( ) Industria

( ) Servicos

( ) Agronegdcio

. Area de atuacéo.
( ) Comercial
( ) Produgéao
()RH

( ) Compras

( ) Financeiro
( ) Outros

79



8. Me considero um lider em meu local de trabalho.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

9. Considero bom o lider do meu setor/departamento.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

10.Meu lider disponibiliza espaco para comunicacao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

11.Me sinto livre para tomar decisdes relacionadas a meu trabalho.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

12.A lideranga na empresa melhorou com o passar dos anos.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

13.0 género de meu lider é:
( ) Masculino
( ) Feminino

14.Para mim, é indiferente o género (sexo) de meu lider.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

15.Ha desigualdade de género na organizacéo onde trabalho.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
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( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

16.Homens priorizam mais o trabalho do que as mulheres.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

17.Acredito que as mulheres tem a mesma capacidade de lideranca dos homens.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

18.Penso que as mulheres podem transformar positivamente uma organizagao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

19.As mulheres precisam se esforcar mais que os homens para que seu trabalho
seja reconhecido.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&ao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

20.Existem diversos pontos positivos em ter mulheres ocupando cargos
superiores.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

21.Ha beneficios em uma mulher administrar uma organizacéo.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

22.Acredito que existam diferencas de remuneragao de acordo com o género.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
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( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

23.Me sinto melhor tendo uma mulher como lider.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

24.0nde trabalho existem canais internos de comunicacdo para exposicdo de
problemas de relacdo a questdes femininas e preconceitos.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

25.Acredito que homens e mulheres tem as mesmas oportunidades e condicdes
na carreira profissional e nos ambientes organizacionais.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

26.Em uma decisdo estratégica organizacional, acredito que a opiniao feminina é
levada em consideracdao em igualdade com a dos homens.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&ao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

27.J4 vivenciei alguma situacdo em que uma mulher foi constrangida por ocupar
um cargo de lideranca.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

28.Considero possivel uma mulher se dedicar a um cargo de lideranga sem abrir
mao da vida familiar.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
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( ) Concordo totalmente

29.A falta de diversidade de género em cargos de lideranca afeta negativamente
uma organizacao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

30.Acredito que a cultura organizacional pode atrapalhar as mulheres a atingirem
posicoes de lideranca em uma organizacao.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) Nao concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente

31.Deveriam existir mais espacos para liderancas femininas nas organizacoes.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo
( ) N&o concordo nem discordo
( ) Concordo
( ) Concordo totalmente



ANEXO 1 — TERMO DE ENTREGA DOS RESULTADOS DO TRABALHO DE
CONCLUSAO DE CURSO |
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Termo de Entrega dos Resultados do Trabalho de Conclusio de Curso |

A empresa Instituto Hélice CNPJ 35.477.536/0001-87 situada da Rua Francisco Getidlio
Vargas, nimero 1130, Bloco 59, Bairro Petropolis, Caxias do Sul, RS informa que recebeu
dola) Sr.(a) Laisa Ferrari copia do Trabalho de Conclusdo de Curso |, o qual @ um dos

requisitos para obtencdo do Grau de Bacharel no Curso de Administracdo da
Universidade de Caxias do Sul (UCS).

A empresa Instituto Hélice entende que o Trabalho de Conclusdo de Curso | promove a
interacdo entre a Universidade e outros setores da sociedade, por meio da producdo e
aplicacdo do conhecimento, em articulacdo permanente com o ensino e a pesquisa e
gue o mesmo tem condicdes de apresentar contribuicdes para a organizacao.

{ ) pouca contribuicdo
{ ) boa contribuicdo
[ ) excelente contribuicdo

Espaco para a empresa registrar outros comentarios:

Este & um tema de grande relevdncia, uma vez que as mulheres ainda ocupam a
minoria dos espacos de lideranca nas organizacdes e, quando ocupam, enfrentam
dificuldades e aceitagio em diversos aspectos.

Caxias do Sul, 04 de julho de 2023.
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