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RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo analisar a insercdo e a evolugdo da
participacdo da mulher no mercado de trabalho, com foco na ocupacdo em cargos
de lideranca. Podendo a partir disso contextualizar a participacdo da mulher no
mercado de trabalho, identificar as facilidades e dificuldades enfrentadas para atingir
e permanecer em cargos de lideranca, identificar caracteristicas e estilos da
lideranca feminina, analisar se a desigualdade salarial especificamente desmotiva a
mulher na busca por cargos superiores e analisar se o fato de ser mée pode ser um
entrave ao acesso aos cargos de lideranca. Para isso foi utilizada uma
fundamentacao tedrica com énfase no papel da mulher no contexto profissional e no
tema lideranca. Como procedimentos metodoldgicos, a pesquisa é de natureza
guantitativa, a nivel descritivo utilizando a estratégia de enquete (survey), 0s
participantes sdo as mulheres em cargos de lideranca nas empresas de Bento
Gongalves, constituindo uma amostra ndo probabilistica por julgamento. Os
resultados obtidos revelam que embora a participacdo da mulher no mercado de
trabalho seja crescente e expressiva, as desigualdades ainda existem, o que ndo as
impede de seguirem suas carreiras profissionais, apenas dificulta e atrasa a
igualdade entre os sexos. Esta pesquisa contribui para demonstrar a necessidade e
a importancia da lideranca feminina nas organizacgoes.

Palavras-chave: Mulher. Evolugao profissional. Lideranca feminina.
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1 INTRODUCAO

Ao longo dos anos grandes transformacdes ocorreram para o sexo feminino,
na sociedade, na familia e no mercado de trabalho, até o século XIX o homem era o
unico provedor da familia e a mulher Ihe cabia apenas servir ao marido, cuidar da
casa e dos filhos, sem ter o direito de exercer alguma atividade fora de casa,
principalmente se fosse remunerada. Porém, com as guerras surgiu a necessidade
da mulher passar a sustentar a familia, j& que alguns maridos ndo voltavam ou entao
voltavam sem ter condicdes de trabalhar, submetendo assim, as mulheres a
trabalhos fora de casa e com remuneracao, fazendo com que a visdo da sociedade,
incluindo das proprias mulheres, comecgasse a mudar.

Os lares passaram a ter a divisao das responsabilidades, em alguns até tendo
a mulher como Unica provedora, a mulher se tornou economicamente participativa, e
0s estereotipos que caracterizavam o sexo feminino como fragil foram deixados para
tras, passando a dar espaco a outras caracteristicas como versatilidade, facilidade
na comunicacao e na persuasao e capacidade de administrar conflitos. Esta quebra
de paradigmas fez com que a participacdo da mulher no mercado de trabalho
aumentasse e conseguisse chegar a ocupar todos os cargos, inclusive os de
lideranca, que até entdo eram vistos como cargos masculinos.

A insercdo da mulher no mercado de trabalho € um assunto significativo na
evolugdo da sociedade, uma vez que o sexo feminino vem conquistando
gradativamente sua igualdade social e profissional, alcangando melhores posicoes,
salarios e maior valorizacdo, ocupando cada vez mais cargos importantes dentro
das organizacdes, conseguindo participar mais ativamente da economia. O mercado
de trabalho esta encontrando na lideranca feminina as caracteristicas que
correspondem as necessidades atuais, como a facil adaptacdo as mudancgas, a
flexibilidade nas negociacfes e a forma mais humanizada de trabalhar.

O objetivo geral deste trabalho € verificar a insercdo da mulher em cargos de
lideranca nas organizacdes da cidade de Bento Gongalves, identificando as
facilidades e dificuldades enfrentadas para atingir e permanecer nestes cargos.

Esta pesquisa esta estruturada em capitulos. No primeiro esta a apresentacao
do tema e da definicdo do problema, além de especificar os objetivos e a justificativa
da pesquisa. No segundo capitulo encontra-se a contextualizacao tedrica com base

na revisao literaria sobre o tema proposto, abordando desde um breve historico da
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mulher na sociedade até sobre sua participacdo no mercado de trabalho, mostrando
sua evolucao profissional e a conquista da inser¢cdo nos cargos de lideranca, dando
énfase na lideranca feminina. No terceiro apresenta-se a metodologia da pesquisa
utilizada em todas as etapas do desenvolvimento, juntamente com a definicdo do
delineamento dos procedimentos de pesquisa, a escolha dos participantes do
estudo, o procedimento de coleta de dados e o procedimento de analise de dados.
No quarto capitulo apresenta-se o desenvolvimento e a andlise dos resultados da

pesquisa. E no quinto e ultimo capitulo encontram-se as consideracdes finais.

1.1 TEMA DA PROPOSTA E DEFINICAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

A submissdo feminina a sociedade sempre foi presente na histéria da
humanidade, vista como algo natural. H4 algumas décadas atras as mulheres eram
consideradas de forma geral apenas como mantenedoras do lar, vivendo
exclusivamente para cuidar do esposo e filhos, onde suas funcdes deveriam ser
sempre inferiores em relagdo ao homem.

Conforme o artigo de DOMINGUES; DA LUZ; QUERINO (2013) a evolucédo
das mulheres no mercado de trabalho teve inicio na Primeira Guerra Mundial, em
gue elas tiveram que assumir as responsabilidades e o sustento da familia enquanto
seus maridos iam para a guerra. A grande necessidade de pessoas produzindo para
0 capitalismo possibilitou a entrada efetiva das mulheres em espacos
predominantemente masculinos, elas trabalhavam em servicos que até entdo eram
executados por seus companheiros. Desde entdo, comecaram a exercer papel no
mercado de trabalho, pois com os conflitos, muitos maridos sequer voltavam ou
retornavam impossibilitados de voltar ao trabalho, deixando sobre as esposas as
responsabilidades de manter a familia. Ainda segundo DOMINGUES; DA LUZ;
QUERINO (2013) com a consolidacdo do sistema capitalista apos o século XIX,
algumas leis foram criadas beneficiando as mulheres e pode-se dizer que
representaram um papel mais expressivo do que os homens inclusive na populagéao
economicamente ativa. Porém, hoje ainda existem dificuldades de consolidar sua
insercdo no mercado de trabalho, tentando conciliar a carreira com a familia.

Segundo PROBST (2015) a lideranca era uma aposta apenas para o papel
masculino. Com o passar dos anos a mulher foi conquistando espa¢o no mercado

de trabalho e com isso a participacdo em cargos estratégicos. Apesar do historico de
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desigualdades de género, as mulheres vém conseguindo superar as barreiras
impostas. Nos ultimos anos sua presenca no mercado de trabalho tornou-se cada
vez maior. Embora a maioria dos cargos de lideranca ainda sejam ocupados por
homens, existe um aumento da participacdo e também maior valorizacdo da
lideranga feminina.

Conforme o artigo de KANAN (2010, pag. 244): “[...] as mulheres constituiam
(e ainda constituem) uma pequena parcela da populacdo que efetivamente
conquista posicdes mais elevadas na hierarquia das organiza¢des”. Porém ao se
analisar o cenério atual, é facil perceber que a lideranca feminina tende a crescer
cada vez mais dentro das instituicGes, uma vez que as empresas estdo buscando
lideres que facam realmente a diferenca. Para BENNIS (1988), todo lider enfrentara
desafios, e € preciso saber lidar com pessoas e mudancgas a todo 0 momento dentro
de um ambiente de trabalho.

A presente pesquisa aborda a insercdo e a evolugcdo da participacdo da
mulher no mundo corporativo, dando énfase a crescente ocupacdo em cargos de
lideranca, onde sua representatividade vem aumentado ao longo dos anos, mas as
dificuldades e obstaculos ainda persistem.

Deste modo, a pesquisa tem por base o0 seguinte problema:

Qual a insercdo da mulher em cargos de liderangca nas organizagfes em

Bento Gongalves?

1.2 OBJETIVO GERAL

Verificar a insercdo da mulher em cargos de lideranca nas organizacfes em

Bento Goncalves.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos sao:

a) Contextualizar a crescente participacado da mulher no mundo corporativo;

b) Identificar as facilidades e dificuldades enfrentadas pela mulher no
desempenho de suas fungbes, para atingir e permanecer nos cargos de
lideranca;

c) ldentificar as caracteristicas e os estilos de lideranca das mulheres;
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d) Analisar se a desigualdade salarial especificamente desmotiva a mulher a
buscar cargos superiores;
e) Analisar se a mulher enquanto méae pode ser um entrave ao acesso aos

cargos de lideranca.

1.4 JUSTIFICATIVA

Ha muito tempo o sexo feminino vém lutando por igualdade, buscando
oportunidades, melhores cargos, salarios, mais respeito social e profissional. A
insercdo gradual no mercado de trabalho € um aspecto significativo na mudanca
social, sobretudo, considerando-se a discriminacdo sofrida pela mulher nos papéis
considerados tradicionais que Ihe foram impostos e rotulados. Com sua insergéo
crescente no mercado de trabalho, faz-se importante e significativa uma pesquisa
referente a tal assunto.

As mulheres estdo ocupando cargos nunca antes pensados, como a
presidéncia por exemplo, na politica, como nas organizacbes empresariais, as
mulheres estdo alcancando cada vez mais posicdes de lideranca. Essa tendéncia é
comprovacao da capacidade de lideranca das mulheres em altos niveis hierarquicos,
principalmente, pelo comportamento ativo que o género feminino assumiu na
sociedade nos dias atuais.

SCHLICKMANN E PIZARRO (2013) sustentam que a mulher no meio
corporativo é reconhecida pela sua capacidade técnica e gerencial, porém, sempre
concilia o crescimento profissional com sua trajetéria familiar: casa, esposo e filhos.
Segundo CINTRA E COSAC (2008), a mulher vem conquistando seu lugar e
apostando nos valores femininos. Elas conseguiram seu espago no mercado de
trabalho, atingindo postos de liderancas nas grandes organizagdes que antes eram
conquistados apenas por homens.

A participagcdo da mulher nas organizacdes vem sofrendo modificacdes
significativas ao longo do tempo. Por questdes culturais, as mulheres mantinham a
responsabilidade de cuidar do lar e da criagdo dos filhos. No entanto, o mundo
corporativo atualmente busca um ambiente com gestdo mais humana, buscando
incentivar a integracdo entre empresa e funcionario. Para isso, a capacidade

emocional da mulher, em captar, reconhecer as emocodes e a facilidade de colocar
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as necessidades dos outros em primeiro lugar, permite que se crie uma empatia no
ambiente, fortalecendo a confianga entre a equipe.

CIROLINI E NORO (2008) ressaltam que a presenca da mulher no mercado
de trabalho atual € um fato indiscutivel e notério, sua ascensdo marcou o final do
século passado, alcancando posi¢des antes desempenhadas somente por homens,
hoje, empreendem e inovam seus proprios negocios ou exercem cargos de
lideranca, comprovando competéncia e habilidade na execucéo de suas funcoes.

Para MUNHOZ (2000), as mulheres conquistaram 0 espago que antes
pertencia apenas aos homens nas organizagdes e tém demonstrado a sua
capacidade e competéncia ao alcancar cargos diretivos, tornando a gestdo da
empresa mais competitiva na busca de uma gestdo mais direcionada para a
realidade do mercado moderno.

A mulher tem buscado seu crescimento em algo muito mais sélido do que
somente sua intuicdo, embora, seja considerada como um ponto a seu favor, em
alguns momentos de tomada de decisdo. Ela vem se aprofundando nos estudos, e
chegando cada vez mais as universidades com o intuito de alcangar cargos mais
altos nas organizagbes, quebrando tabus e galgando fungdes antes ocupadas
apenas por homens.

Apesar de uma participacdo gradativa e pequena, jA € notavel a presenca
feminina nas altas posi¢cdes dentro das empresas, se destacando entre os homens e
conseguindo fazer a diferenca nos seus respectivos cargos. Devido a esse
crescimento, ainda considerado pequeno, mas sélido, as mulheres tem se motivado
para continuar na busca de seu crescimento pessoal e profissional, podendo mostrar
gue elas possuem capacidade para lidar com todos 0s processos que ocorrem
dentro de uma organizacado, independentemente do setor ou posi¢cao hierarquica,
exercitando sua criatividade, preparo e dedicagéao.

Desta forma, é importante contextualizar como se deu a evolugdo da mulher
no mercado de trabalho, suas dificuldades e suas conquistas, destacando sua
evolucao e seus principais atributos para chegar aos cargos de lideranca, mostrando
gue as habilidades femininas podem ser utilizadas a favor das organizacoes,
contribuindo para que se mantenham competitivas no mundo corporativo atual.

Justifica-se assim, a escolha por este tema e a importancia desta pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A abordagem do referencial tedrico desta pesquisa, trata neste capitulo
conceitos relacionados a evolucdo da mulher na sociedade, questbes referentes a
participacdo feminina no mercado de trabalho, utilizando bibliografia de alguns
autores, evidenciando o papel da mulher no mercado de trabalho, e como lider
dentro das organizacfGes. Buscando entender como ocorreu a inser¢do no mercado
de trabalho, como foram suas lutas e desafios profissionais, que sdo enfrentados até
hoje.

Para tanto, a abordagem se dara inicialmente com um breve historico de
como a mulher era inserida na sociedade, mostrando a desigualdade entre os
géneros. Posteriormente passando a contextualizar sobre a participacdo da mulher
no mercado de trabalho, descrevendo seu histérico, sua evolucdo profissional, a
conquista da insercdo nos cargos de lideranca, e mostrando a diferenga entre a
remuneracdo do sexo masculino com a do sexo feminino. Por fim, sera abordada a
guestdo das estruturas organizacionais, a lideranca dentro das organizacoes,
comentando sobre as habilidades e caracteristicas do lider e os estilos de lideranca,

encerrando com a lideranga feminina especificamente.

2.1 A MULHER NA SOCIEDADE

Na antiguidade a condicdo da mulher era ser submissa ao homem, vivendo
sobre seus dominios. Conforme SAMARA (2002) a imagem da mulher perante a
sociedade era como “rainha do lar”, as familias eram compostas pelo homem sendo
o mantenedor e a mulher cuidando da casa, dos filhos e do marido. Porém esta
submissao nunca foi uma escolha, mas uma regra, imposta pela sociedade e pela
igreja. O casamento era visto como um negocio, onde a mulher deveria cumprir seu
papel de boa esposa e mae, mantendo uma boa imagem da familia.

Para KANAN (2010), as mulheres lentamente iniciavam no século XX, atraves
da luta pelo direito ao voto e pela melhoria na qualidade de vida, um processo de
absolvicdo da condicdo de acomodagéo e submissdo ao homem, a sociedade e a
igreja.

No decorrer dos anos, a mulher vem ganhando espaco na sociedade, num

comparativo, entre a antiguidade e o atual, percebe-se que a mulher conseguiu
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muitas conquistas, dentre elas o direito ao voto, a independéncia financeira, o direito
de trabalhar fora, de se divorciar, a liberdade de expressdo, o direito ao estudo,
entre outras. Porém, elas ndo se desfizeram totalmente das suas antigas praticas, o
seu principal dever feminino ainda é visto por muitos, como cuidar da casa e da
familia, o que vem fazendo com que as mulheres provem ser multifuncionais,
conseguindo conciliar a casa e a familia com sua carreira profissional.

Conforme GOMES (2017), uma das conquistas mais importantes e influentes
das mulheres, foi sua inser¢cdo no mercado de trabalho, conseguindo atingir os
cargos que eram especificamente para homens. Porém, € necessario ressaltar que
essa uniformidade atingida ao trabalho, ainda ndo foi alcancada aos salérios, que na
maioria das vezes ainda sdo menores para o sexo feminino. Onde pode-se dizer que
a causa nao é especificamente a falta de qualificacdo por parte das mulheres, uma
vez que estas tém se profissionalizado de forma cada vez mais intensa; mas sim a

guestao cultural, a maneira de ainda ter o sexo feminino como o sexo fragil e inferior.

2.1.1 A desigualdade de géneros

Definidas como inferiores, as mulheres eram vistas apenas como fonte de
reproducdo e responsaveis pelos cuidados do lar. As familias eram formadas com o
predominio da lideranca masculina.

Segundo DOMINGUES; DA LUZ; QUERINO (2013) ainda quando crianca
inicia-se o0 processo de construcdo cultural e definicdo do papel na sociedade. As
meninas usam roupas cor de rosa, as brincadeiras infantis comuns e vistas como
naturais sao brincar de bonecas e de casinha, além disso, desde pequenas sao
instruidas a serem meigas e doceis, sem poder ser independentes. Em contrapartida
0s meninos tem maior liberdade para brincar, tendo como natural a personalidade
agressiva e dominadora, onde podem demonstrar forga, coragem e independéncia.
O dever dos cuidados e tarefas da casa sdo deveres exclusivamente das meninas.

OLIVEIRA (2016) destaca que as relacdes de género iniciam desde o
nascimento, e a desigualdade existente entre homens e mulheres se intensifica ao
longo da vida. E uma questdo cultural que acontece no cotidiano de maneira
impercebivel, pela familia, pela escola, igreja, e pela sociedade de modo geral,
refletindo no mercado de trabalho, fazendo com que as diferencas por género

acabem determinando que homens e mulheres ocupem lugares desiguais, tendo
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como natural o homem ser hierarquicamente superior a mulher, favorecendo a
discriminacdo em relacéo as mulheres.
Sobre a democratizacdo AMAZONAS (2013, p. 60) ressalta:

A luta pela democratizacdo das relacdes de género persistiu e, com a
Constituicdo Federal de 1988, a mulher conquistou a igualdade juridica. O
homem deixou de ser chefe da familia, e a mulher passou a ser considerado
um ser tdo capaz quanto o homem, na Constituicdo. Isso trouxe impactos
na familia e na sociedade.

Ha muitos anos a mulher luta por igualdade de direitos sem distingdo de
géneros, visando ocupar oS mesmos cargos, ter o direito a salarios condizentes aos
cargos exercidos e ter o poder de decisédo e liberdade de expressao.

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

de liderar”.

2.2  APARTICIPACAO DA MULHER NO MERCADO DE TRABALHO

Segundo VIEIRA (2006), a expansao da industrializacdo contribuiu de forma
expressiva a entrada do sexo feminino no mercado de trabalho. ENGELS (1984),
ressalta ainda, que a participacdo da mulher no trabalho na industria, onde passou a
fazer parte do trabalho assalariado, foi de extrema importancia para que
conseguisse ganhar sua autonomia e comecar a se libertar das tradicoes.

Coube a mulher, por anos, apenas o poder de cuidar do lar, sendo impedidas
de desempenhar qualquer atividade fora dele. Para KANAN (2010) a Segunda
Guerra Mundial foi o ponto mais forte, o divisor de aguas para que as mulheres
passassem a trabalhar, e foi a partir do século XX, que elas comecaram a reivindicar
seu espaco no mercado de trabalho definitivamente.

BRUSCHINI (1998) argumenta que, desde os anos 70, vem ocorrendo, além
das transformagdes em funcdo da necessidade econdmica, uma mudancga cultural e
social, onde as mulheres passaram a reduzir a quantidade de filhos, principalmente
nas regiées mais desenvolvidas, e passaram a ter uma viabilizagdo maior ao acesso
a escolaridade e as universidades, o que esta “libertando-as” ainda mais para o

trabalho.
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No inicio a participagcdo da mulher no mercado de trabalho, era principalmente
para complementacdo do sustento da familia, hoje em dia, sua participacdo ndo esta
mais ligada somente a necessidade de complementar a renda familiar, mas também
para suprir a realizacéo pessoal e a independéncia financeira.

Para KANAN (2010) foi nos anos 70 que as mulheres atingiram realmente a
participacdo nas atividades produtivas e no meio publico, mantinham a jornada de
trabalho dupla, conciliando lar e profissdo, recebendo salarios menores, mas
garantindo seu lugar no mercado de trabalho.

A mulher adquiriu habilidades multifuncionais e ao passar do tempo esta se
aperfeicoando e correspondendo as necessidades do mercado atual, com empatia e
visdo de futuro estdo prontas e dispostas a quebrar paradigmas, provando que
conseguem utilizar suas habilidades nas organizagdes, conseguindo chegar a
cargos importantes, e fazendo a diferenca na tomada de decisdo e gestdo de uma
empresa.

TELLES (2013) destaca que na guerra, enquanto os homens lutavam, as
mulheres ganhavam espaco e mostravam habilidade com o trabalho nas fabricas,
demonstravam que tinham em alguns casos, maior habilidade em operar as
maquinas do que os homens. Com aprendizado rapido e estimuladas pela
competi¢céo, foram conseguindo chegar aos cargos mais elevados.

Para OLIVEIRA (2017) a participacao da mulher no mercado de trabalho vem
avancando consideravelmente, independente de raca ou instrucdo, sendo facil de
encontrar caracteristicas femininas que agreguem ao mundo dos negdcios, como
relacionamento interpessoal, facilidade de comunicacdo, multifuncionalidade,

humanizacéo, poder de resolucdo e ampla viséo.

2.2.1 Breve histoérico

PROBST (2015) defende que foram as guerras as principais responsaveis
pela liberdade das mulheres, foi por causa delas que o trabalho feminino foi
permitido. Por ter sido longa e com efeitos catastréficos, perdendo muitos homens e
deixando muitos mutilados, a Segunda Guerra Mundial, abriu espago para mulher
trabalhar fora de casa, ndo por reconhecimento, mas por pura necessidade, afinal, a
mé&o de obra masculina estava escassa e havia a necessidade de manter o sustento

das familias, e principalmente as industrias funcionando.
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Segundo BRUSCHINI (1998), os movimentos politicos e sociais ocorridos no
mundo nas décadas de 60 e 70, foram fatores importantes para 0 aumento da
porcentagem das mulheres economicamente ativas, fazendo com que as mudancas
de padrdes culturais impulsionassem as mulheres a estudarem mais, conseguindo
participar do mercado de trabalho de forma mais consistente.

Conforme KUHNER (1977), no século XIX com a consolidagdo do sistema
capitalista, com um intenso crescimento da industrializacdo, e um acelerado
desenvolvimento tecnoldgico, ocorreram mudancas no trabalho feminino, parte da
méao de obra feminina acabou sendo transferida para as fabricas, passando a
trabalhar com uma carga horaria que chegava a 18 horas diarias.

Ainda segundo BRUSCHINI (1998) o aumento significativo da participacédo da
mulher no mercado de trabalho, vem ocorrendo de forma intensa desde a década de
70, no século XX, o grande crescimento da industria, concretizou a insercdo do
trabalho feminino de forma definitiva.

J& para MAGALHAES (1980), a liberdade feminina comecou no século XVIII
com a Revolucdo Francesa em 1789, que igualou a liberdade de homens e
mulheres, fazendo com que todas as declaracbes subsequentes a este periodo
adotassem o mesmo principio de igualdade perante a lei, surgindo nesta época o0s
movimentos propondo a igualdade dos sexos.

BARROSO e MELLO (1975) evidenciam que foi em 1827, com 0 surgimento
da primeira legislacdo que autorizava a abertura de escolas publicas femininas no
Brasil, que a mulher pode ampliar o seu conhecimento intelectual, tendo 0 mesmo
continuidade através do decreto de 19 de abril de 1879, que permitia a participacdo
das mulheres no ensino superior. Com este acesso ao ensino superior as mulheres
cresceram socialmente, trazendo mudancas nas organizacbfes e aumentando a
igualdade entre os géneros.

FUHRER e FUHRER (2018), consideram que a Constituicdo Brasileira de
1988 garantiu as mulheres a possibilidade de ampliacdo a igualdade, como o saléario
maternidade, permitindo que as mulheres voltassem aos seus empregos apés a
gravidez. Os autores ressaltam que apos a ampliacdo do principio da igualdade, as
mulheres puderam passar a trabalhar em ambientes insalubres, no periodo noturno
e ter a jornada de trabalho prorrogada, o que ajudava a aumentar sua renda. A
Constituicdo também deu a mulher a livre escolha de trabalho, assumindo a

autoridade de decisdo no seu contrato de trabalho, ndo necessitando mais da
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permissdo do marido, que anteriormente era quem autorizava, e poderia rescindi-lo
a qualguer momento, se alegasse que estavam sendo ameacados 0s vinculos
familiares.

TONANI (2011) considera que, com a inser¢do da mulher no mercado de
trabalho, novos formatos familiares surgiram, os casais passaram a dividir as
responsabilidades e as mulheres passaram a assumir uma postura de lideranca
dentro das familias, o que fez crescer a participacdo feminina na economia e na

sociedade.

2.2.2 A evolugéao profissional da mulher

Segundo PROBST (2015), no inicio as mulheres que faziam parte de uma
classe menos favorecida, na tentativa de conseguir o sustento da familia ap6s
ficarem vilvas, iniciaram seu papel profissional fazendo doces por encomendas,
arranjos de flores e bordados, ja as mulheres pertencentes a uma classe mais
favorecida, davam aulas de piano. Porém, nenhuma destas atividades eram bem
vistas pela sociedade e tdo pouco lucrativas, o que fez com que fossem em busca
do trabalho nas fabricas.

BRUSCHINNI (1998) relata que a recessado causada pela crise econbmica
nos anos 80, que causou uma elevacdo nas taxas de inflacdo, provocando
desemprego, desacelerando o crescimento que vinha ocorrendo na década anterior
e causando baixa qualidade de vida dos trabalhadores. Isso fez com que a
populacdo se deslocasse dos setores primarios e secundarios para o setor terciario,
do qual pertenciam as areas das atividades administrativas, comerciais, bancérias,
sociais e publicas. Areas essas em que a mulher sempre se destacou com maior
sucesso de insercdo, permitindo que continuassem no mercado de trabalho no
periodo da crise.

NOGUEIRA (2004) considera que a mundializacao de capital nos anos 80 e
90, ocasionou alteracBes na estrutura dos setores e nas posi¢cdes de ocupacédo do
mercado de trabalho, diminuindo a producdo de bens e aumentando a de prestacao
de servigos, provocando modificagdes nos postos de trabalho em relacdo ao sexo
masculino e feminino. Onde os homens tiveram uma estagnacéo, e as mulheres um
aumento, embora para as mulheres ainda tenham predominado os empregos

considerados mais precarios e vulneraveis.
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VIEIRA (2006) explica que a insercdao feminina na classe trabalhadora, foi
com remuneracdes mais baixas, com as mulheres ocupando postos de menor
gualificacdo e consequentemente menor remuneracao, onde era justificavel para a
sociedade, jA que elas necessitavam menos de trabalho assalariado do que os
homens, uma vez que, seriam eles que deveriam sustenta-las.

Para CASTELLS (1999), a promocdo das mulheres em cargos que
necessitem de versatilidade e multifuncionalidade, atuando com pro-atividade vem
crescendo, uma vez que as novas tecnologias exigem um trabalho que acompanhe
o ritmo da inovagdo, com mudancgas constantes, capaz de se adaptar e planejar com
flexibilidade e rapidez. O que torna a contratacdo feminina um estimulo a
flexibilidade e agilidade como principal forca de trabalho.

De acordo com PROBST (2015) as organizagbes estdo apostando nos
valores femininos, pois acreditam na sua capacidade de trabalhar em equipe, na sua
persuasdo ao trabalho cooperativo, compartilhando o seu desejo de crescimento
profissional, contribuindo para a qualidade dos servigcos prestados.

SINA (2005) salienta que ha espaco para todo tipo de mulher no mercado de
trabalho, para aquela que concilia os cuidados da casa com o trabalho, para aquela
gue se dedica somente a carreira, para a que trabalha no chao de fabrica, em uma
loja, que é secretaria, médica, advogada, para aquela que vende produtos de porta
em porta, para a mulher que conseguiu ser gerente ou uma executiva de uma
multinacional. Indiferente de sua profissdo, a mulher tera espaco, pois desempenha
com afinco seu papel.

CARREIRA; MENCHU; MOREIRA (2001) evidenciam que as mulheres levam
intrinsicamente para o0 ambiente corporativo as caracteristicas do ambiente
domeéstico, como a capacidade de realizar simultaneamente varias tarefas e prestar
atencao nas atividades dos demais sem descuidar das préoprias. O que faz com que
a insercdo da mulher nas organizacdes traga significativas contribuicdes para um
novo modelo de gestdo por competéncia.

LACOMBE (2012) afirma que para continuar ou alcancar a exceléncia de
mercado as organizacdes estdo transformando a mao de obra em qualidade de
servico, sendo primordial a valorizacdo do capital humano, o que proporcionara
maiores oportunidades para o publico feminino, ocasionando uma nova maneira de

crescimento para o mundo dos negocios.
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2.2.3 Mulheres em cargos de lideranca

Para FRANKEL (2007) o sexo feminino € lider por natureza, pelo simples fato
de ter qualidades exclusivas, que o faz ser o diferencial para a lideranca buscada
atualmente.

No entanto BRUSCHINI (1998) ressalta que néo é facil para a mulher chegar
a cargos de lideranca, devido a alguns aspectos, como a gravidez, que se nao for
planejada, pode interromper a carreira, descontinuando seu crescimento, a
existéncia da dificuldade de submeter os homens as ordens femininas, porque as
mulheres tem facilidade em trabalhar em equipe, com didlogo, enquanto os homens
sdo melhores em mandar, e seguem o0 padrdao de que ordens sado ditadas para
serem cumpridas, ndo negociadas.

COHEN (2012, p.45), considera que “a executiva brasileira se mostra
significativamente indiferente ao poder, ela ndo quer mandar, como o homem: quer
ter a capacidade de influenciar as pessoas, de ser reconhecida como sabia, sensata,
capaz, quer ser um modelo”.

SANDBERG e SCOVELL (2013), apontam que criou-se um esteredétipo de
gue a mulher s6 pode ser bem sucedida se optar por ndo ter vida pessoal,
dedicando-se exclusivamente a carreira profissional, fazendo com que as que
conseguem conciliar o pessoal com o profissional, acabem se sentindo culpadas, a
autora salienta que esta questdo cultural ainda interfere na participacdo das
mulheres em cargos de lideranca.

GARDNER (1990) evidencia que a conquista da mulher em cargos de
lideranca engloba alguns fatores, como leis mais igualitarias; o aumento da
escolaridade, que possibilitou a concorréncia com 0s homens em varios cargos; a
maternidade mais tardia e o avanco da tecnologia, que possibilitaram conciliar de
forma mais facil a vida profissional da pessoal e auxiliaram na praticidade nas
atividades domesticas.

CARREIRA; MENCHU; MOREIRA (2001) afirmam que o mundo coorporativo
esta cada vez mais, buscando absorver as caracteristicas femininas, como
flexibilidade, facilidade de trabalhar em equipe, sensibilidade, capacidade de
administrar problemas e diversidades, e a preocupacdo sempre no coletivo, dando
espaco a cooperacao ndo a competicdo, enfatizando a capacidade de lideranca da

mulher.
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DREBES (2017) descreve que houve um grande avanco na participacéo da
mulher no mercado de trabalho, mas que este ndo se traduziu na ocupacdo dos
espacos de poder, uma das razdes € a divisdo sexual do trabalho, que culturalmente
as mulheres se responsabilizam mais pelo trabalho doméstico, sobrando menos
tempo para investirem na carreira.

CHRISTENSEN (2017) alega que as mulheres sdo mais requisitadas nas
funcdes ligadas as areas humanas, se diferenciando na hora de realizar varias
atividades ao mesmo tempo, possuindo boa visdo sistémica, e sendo boas
observadoras em relacédo a integracdo e ao ambiente de trabalho, porém, acredita
gue para ganharem mais espaco em cargos de lideranca, ainda devem se

desenvolver mais nas areas relacionadas a estatisticas, niumeros e graficos.

2.2.4 A diferenca de remuneracao

METZ (2014) reitera que, apesar de atualmente existir uma grande
guantidade de mulheres economicamente ativas e o0 crescimento em relacdo a
mulheres que ocupam cargos considerados superiores, ainda assim, a mulher tem
como um dos principais fatores de discriminacdo a desigualdade salarial, levando a
moralizar dentro das organiza¢des que elas tem menos capacidade que os homens.

Para BRUSCHINI (1998) uma das possiveis explicacdes para a discriminacao
contra as mulheres em relagdo a diferenca salarial, seria a formacéo profissional,
gue é mais voltada para atividades como servico social, saude e educacédo, que sao
pouco valorizadas ainda no mercado de trabalho. Derrubando segundo a autora a
hipétese de ser devido aos setores econdémicos nos quais se inserem, ao numero de
horas trabalhadas, ou ao tipo de posi¢éo ou vinculo que elas tém com o trabalho.

Ja OELZ; OLNEY; TOMEI (2013) consideram o fato das mulheres terem mais
periodos de trabalho intermitente do que os homens, uma causa relevante para a
diferenca salarial. Embora a perda de competéncias em razdo das interrupgdes ao
trabalho penalize tanto as mulheres, que saem do mercado de trabalho por causa
das responsabilidades com a educacdo dos filhos, como para os homens, que
enfrentam o servico militar por exemplo, mas € mais impactante para as mulheres,
gue quando regressam ao trabalho, tendem a ndo conseguir voltar aos postos de
trabalho que correspondem ao seu nivel de competéncias.

PATEO (2018, ndo paginado) destaca que:
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Apesar da melhora registrada em 2017, ainda ha muitos desafios que
precisam ser enfrentados, sobretudo no que se refere ao acesso das
mulheres a postos de trabalho mais bem remunerados e garantia de
recebim~ento de salarios equivalentes pelo desempenho da mesma
ocupacgao.

MADALOZZO (2019) afirma que ndo é tdo simples de resolver a questédo das
diferencas salariais, pois a disparidade esta também nas oportunidades, que fazem
com que as mulheres ndo atinjam as &areas que seriam mais produtivas, chegando
apenas as areas de menor desempenho. MADALOZZO (2019, ndo paginado) ainda
reforca que “nao basta participar do mercado de trabalho. Se queremos crescer, é
preciso colocar essa mulher onde ela se encaixa melhor.”

De acordo com OELZ; OLNEY; TOMEI (2013, p. 16) “Apesar de lentos, tem
havido alguns progressos no sentido de uma maior igualdade nos ganhos entre
homens e mulheres, embora se estime que, com o atual ritmo de progresso, seréo
necessarios mais de 75 anos para colmatar a diferenca”.

Ainda segundo OELZ; OLNEY; TOMEI (2013) é a igualdade de género na
sociedade como um todo e no ambiente profissional, que proporcionara a equidade
salarial, onde os progressos devem ser continuos e sustentaveis, atingindo assim, a
mesma remuneracao para o trabalho de igual valor, para ambos o0s sexos.

MADALOZZO (2019) conclui que a inferioridade salarial e o desperdicio do
potencial feminino ndo tem efeitos ruins s6 para elas, a economia do pais também
sofre atrasos e consequéncias como um todo, até o Produto Interno Bruto (PIB)

cresceria se as mulheres tivessem salarios iguais aos dos homens.

2.3 ESTRUTURAS ORGANIZACIONAIS

Para OLIVEIRA (2013) a estrutura organizacional € um conjunto que define
como as atividades séo divididas e coordenadas, possibilitando o acompanhamento
do desenvolvimento da comunicagdo, das responsabilidades, das decisdes e das
autoridades dentro de cada departamento, estando ligada diretamente a estratégia
da organizacéo.

Para MINTZBERG (1995) a estrutura organizacional €& o elemento
fundamental para que uma empresa mantenha o foco nos seus objetivos, tendo
como base para sua formulacdo a definicdo de misséo, viséo, valores e estratégias

de mercado, onde ndo existe um modelo ideal de estrutura organizacional, cada
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organizacdo deve desenvolver sua propria estrutura, voltada sempre a atingir 0os
objetivos de forma eficaz. MINTZBERG (1995, p.10) argumenta que a estrutura de
uma organizacao “pode ser simplesmente definida como a soma das maneiras pela
qual o trabalho € dividido em tarefas distintas e como € feita a coordenacado entre
essas tarefas”.

CURY (2005) salienta que toda organizacdo, pequena ou grande,
independente do ramo em que esta inserida, deve possuir uma estrutura
organizacional, e que a mesma deve atender suas necessidades, funcionando como
ferramenta de planejamento e controle, possibilitando a distribuicdo de cargos.

CURY (2005) afirma ainda, que a estrutura organizacional é importante pois &
através dela que serad possivel delegar funcdes e poderes, definir processos
decisorios, promover a comunicacao, seja horizontal ou vertical, proporcionar a
participagdo e especializagdo e controlar a centralizagdo e a formalizagédo. Sendo
possivel deste modo, garantir o bom andamento organizacional, fazendo com que as
pessoas alcancem seu adequado e eficiente desempenho.

ROBBINS (1990), afirma que a estrutura organizacional € composta pelas
diferentes formas de dividir as responsabilidades entre as tarefas a serem
desenvolvidas, dando origem aos niveis de coordenacdo e integracdo dos
processos, garantindo a realizacdo das atividades através da divisdo ou da
diferenciacéo do trabalho da organizacéao.

CURY (2005) conclui que no intuito de acompanhar o crescimento da
tecnologia e da concorréncia, buscando maior desempenho e produtividade, no
século XX, as organizacbes assumiram um modelo estrutural mais moderno e
contemporaneo, caracterizado por meétodos mais sistémicos e organicos, que
valorizam as questfes comportamentais, evoluindo da modelagem tradicional de
Taylor e Fayol, caracterizada pela hierarquia, autoridade, verticalidade, burocracia e
mecanicidade.

MINTZBERG (1995) evidencia que a estrutura organizacional, € a maneira
como as pessoas estdo alocadas dentro da organizacdo, e é a estrutura que
organiza fungdes, identifica tarefas necessarias e determina responsabilidades,
desenvolvendo e controlando niveis hierarquicos, tornando possivel uma visdo
ampla de como os recursos humanos estéo distribuidos e de como a empresa deve
desenvolver suas estratégias, focando no desempenho e trabalhando com a

motivacao e a integracao.
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DAFT (2002) conclui que uma estrutura organizacional bem desenvolvida é o
primeiro passo para a exceléncia na gestao, sendo possivel gerenciar e controlar de
forma eficaz os indicadores de desempenho, verificando em que areas existem os
excessos e que areas estao ficando desatendidas.

OLIVEIRA (2012) destaca que a estrutura organizacional de modo geral se
subdivide em estrutura formal e informal. A estrutura formal € planejada e controlada
dando énfase as posi¢des, responsabilidades e autoridades, com a presenca do
lider formal; j& a estrutura informal, é instavel, se desenvolve espontaneamente com
a interacdo das pessoas, dando énfase as mesmas e aos relacionamentos, criando
sistemas e canais de comunicacao proprios, com a presenca do lider informal.

DEUS (2011) destaca que todas as organizacdes apresentam lideranca
formal e informal dentro das suas estruturas. A lideranca formal € exercida por
individuos aos quais foram atribuidos cargos de hierarquia superior, dando-lhes
responsabilidade e autoridade sobre as pessoas, exemplos de lideres formais séo
gerentes, supervisores, coordenadores e diretores, onde a autoridade que exercem
foi atribuida devido a ocupacédo dentro da estrutura organizacional. Na lideranca
informal ndo existe indicacdo ou atribuicdo superior, acontece independentemente
da organizacdo formal da empresa e o lider ndo necessita estar ligado a um cargo
de autoridade, é eleito pelos demais de forma natural, por apresentar caracteristicas
pessoais, como senso de coletividade e justica, que passam confianca ao demais
para poder representa-los tendo seu apoio, um exemplo de lider informal, é aquele
gque mesmo nao tendo cargo de autoridade, em nome de todos do grupo, reivindica
a direcdo melhores salarios e condicdes de trabalho.

LUIZ (2017) alega que a lideranca informal € mais influente do que a lideranca
formal, evidenciando que o lider formal € escolhido pelos superiores, por méritos,
aptiddes e competéncias, mas nem sempre consegue despertar a confianca e o
respeito dos seus liderados, pois é impopular e ndo consegue fazer com que 0s
mesmos atinjam os resultados, ndo € um lider natural, apenas possui 0 cargo. Ja o
lider informal € escolhido pelos préprios colaboradores, sendo mais respeitado e
prestigiado pois tem a mesma posicao hierarquica, € considerado o heréi que esta
sempre aberto a opinides, consegue liderar e motivar o grupo, proporcionando o
alcance das metas e objetivos, ndo apenas da organizacdo, mas também deles
proprios.

SOARES (2015, p. 43) fala sobre lideranca formal e informal, destacando que:



28

A origem da influéncia de um lider pode ser formal, dada por um alto cargo
na organizagdo, ou informal, quando a influéncia surge naturalmente de
dentro de um grupo de pessoas. Entretanto, nem todos os lideres sao
administradores e nem todos o0s executivos sdo lideres. O fato de a
organizacdo dar a seus executivos alguns direitos formais ndo Ihes
assegura a capacidade de lideranca eficaz. Normalmente a lideranca
informal é tdo importante quanto a influéncia formal, ou até mais.

JUNIOR (2015) salienta que as organizacfes estdo evoluindo em relacdo a
estrutura e tecnologia, exigindo uma nova postura organizacional voltada para o
capital humano e intelectual, compreendendo que as organizagdes precisam das
pessoas para atingirem os seus objetivos. Assim como as pessoas necessitam das
organizacfes para atingirem as suas metas e realizacbes pessoais. A lideranca
passa a ser 0 ponto chave para o sucesso, proporcionando atingir os resultados
pretendidos pela organizagdo e alavancando os seus resultados, através da
motivacdo e da satisfacdo das pessoas em relagédo ao seu lider.

A estrutura organizacional trabalha com niveis hierarquicos e determina a
relacdo entre lideres e seus liderados, a lideranca possui importancia significativa
dentro das organizacdes, centralizando equipes, adaptando os setores as mudancas

necessarias, direcionando as pessoas, definindo e planejando as estratégias.

2.4 LIDERANCA

A lideranca é um conceito dificil de ser definido, existem controvérsias e
diferentes pontos de vista em relacdo ao assunto. Uma perspectiva € de que a
lideranca é intrinseca a alguns individuos, e que ja hascem com tracos de lideranca
na sua personalidade. Outra perspectiva € de que o lider pode ser uma pessoa
comum, com capacidade para liderar dependendo do ambiente, e das
caracteristicas necessarias desenvolvidas.

SOARES (2015, p. 43) descreve que “[...] a lideranca é a forma mais humana
e mais certa a se chegar a um objetivo em comum sem esquecer dos objetivos
individuais”.

De acordo com CHIAVENATO (2004), a lideranca € um tipo de poder pessoal,
tendo ligacdo com as relagBes do lider com as demais pessoas. Esta ligada a
habilidade do lider de levar as pessoas a fazerem de forma natural o que o ele pede.

Para ROBBINS (1990, p. 40), “na funcdo de lideranga, conduzimos e

supervisionamos subordinados. Esta fungdo desempenha os objetivos estabelecidos
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no planejamento. Basicamente, a lideranca consiste em supervisdo, motivacao e
comunicagao”.

A lideranca exerce um papel de extrema importancia em toda organizacao, é
necessario direcionar as metas e 0s objetivos almejados, e para isso, todo
profissional busca e precisa de alguém para ter como referencial.

CHIAVENATO (1993, p. 172), destaca que:

A lideranca € necesséaria em todos os tipos de organizacdo humana,
principalmente nas empresas e em cada um de seus departamentos. Ela é
igualmente essencial em todas as demais funcbes da Administracdo: o
administrador precisa conhecer a motivagdo humana e saber conduzir as
pessoas, isto € liderar.

Para HUNTER (2004), a lideranca nao significa somente passar ordens e
instruir, um lider deve ser um servidor, uma pessoa que trabalha em conjunto com
seus seguidores, dando suporte sempre que necessario, focando no ambiente que
deve proporcionar. Ressaltando que o lider ndo necessariamente deve fazer tudo o
gue os seus liderados querem, mas sim disponibilizar tudo o que for necessério para
a realizagao das atividades.

CHIAVENATO (2004) destaca algumas competéncias relacionadas ao
exercicio da lideranca, como a motivacado de atingir objetivos, autoconfianca para
fazer com que os liderados também se sintam confiantes, conhecimento do negécio,
inteligéncia emocional, capacidade de ser flexivel as situagbes conseguindo se
adaptar a diferentes cenarios, inteligéncia, voltada para a habilidade de processar
informacdes e analisar as melhores alternativas e oportunidades.

ALBUQUERQUE (2012) ressalta que a lideranca tem o papel de neutralizar
atitudes negativas, fazendo com que as pessoas se sintam seguras e autoconfiantes
diante das metas, dos desafios e das responsabilidades repassadas a elas, cabendo
ao lider a tarefa de eliminar as insegurancas e instalar a firmeza nas pessoas,
aumentando as chances de sucesso.

CHIAVENATO (2004, p. 448) argumenta que:

A lideranca € um fenbmeno tipicamente social que ocorre exclusivamente
em grupos sociais e nas organizacdes. A lideranca € exercida como uma
influéncia interpessoal em uma dada situacédo e dirigida através do processo
de comunicacdo humana para a consecucdo de um ou mais objetivos
especificos.
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SOARES (2015) relata que a lideranga era baseada apenas no trabalho e em
como as pessoas 0 executavam, sendo definida apenas por controle e
estabelecimento de metas, hoje em dia a lideranca é mais complexa e mais
importante, a boa lideranca estabelece metas e alcanga resultados, conduzindo,
influenciando e direcionando o comportamento das pessoas, enfrentando as
mudancas de forma natural e eficaz.

Para CARAVANTES; KLOECKNER; PANNO (2005) a lideranca ocorre em
uma variedade de ambientes e formas e € um processo de influéncia, utilizado para
modelar o comportamento das pessoas.

MAXIMIANO (1990) define lideranca como o usa da influéncia ndo coerciva
do lider na realizacdo de metas e objetivos, onde direciona os membros do grupo
induzindo-os a realiza-los, trabalhando com valores e motivacdes, desejos e
necessidades, aspiracfes e expectativas, tanto dos lideres quanto dos seguidores.

Segundo SBC (2018) aliderancaé o ato decomandar, orientar e
incentivar um grupo de pessoas, buscando atingir metas e objetivos em comum.
Pode surgir de forma natural, quando uma pessoa se destaca e acaba assumindo
informalmente o papel de lider ou ser atribuida formalmente através da designagéo

de cargos.

2.4.1 Habilidades e caracteristicas de um lider

Cada vez mais as empresas estdo em busca de perfis de lideranca que
realmente facam a diferenca. O lider € responsavel pelo grupo que lidera e cabe a
ele dar as diretrizes e trabalhar juntamente com sua equipe, buscando a motivagao
constante para o bom andamento das atividades e o alcance dos objetivos.

PROBST (2015) afirma que ndo ha espaco para o antigo chefe centralizador
gue apenas distribui tarefas, os lideres devem desempenhar competéncias que 0s
facam se aproximar de suas equipes, motivando-as a trabalhar como equipe, de
forma equilibrada e completando um ao outro. O lider atual deve usar mais suas
habilidades emocionais do que as técnicas, pois precisa ser um gestor de pessoas
nao sb de negdcios.

ALBUQUERQUE (2012) enfatiza que o lider ndo deve ser bonzinho demais
deixando a amizade prejudicar a ordem, mas que também nao deve ser grosseiro,

as pessoas respeitam quem € firme e nao rispido, é preciso saber lidar com as
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situacdes de forma flexivel, mostrando aos liderados que serdo advertidos sempre
gue houver a necessidade, porém de forma imparcial e justa, e que da mesma forma
também serdo elogiados, pois os elogios sdo a forma mais simples e mais barata de
se motivar.

Para SOARES (2015, p. 44), “no mundo dindmico de hoje, precisamos de
lideres que desafiem o estado atual das coisas, criem visfes de futuro e sejam
capazes de inspirar os membros da organizagao a querer realizar essas projecdes”.

ALBUQUERQUE (2012) enfatiza que o lider deve saber desafiar
continuamente e com tato a sua equipe, fazendo com que as pessoas se sintam
impulsionadas e seguras para assumir os desafios e as responsabilidades,
otimizando o desempenho do grupo e atingindo o crescimento individual e coletivo.

MAXIMIANO (1990) considera que um grande lider é aquele que tem a
capacidade de comandar com sucesso e de forma motivadora os seus liderados dia
apos dia, continuamente, para que o grupo possa alcancar e superar as situacoes e
desafios sempre que surgirem.

MAXWELL (2008, p. 109), cita algumas habilidades que um lider deve ter:

Capacidade de adaptacdo: ajustam-se rapidamente as mudancas;
Discernimento: compreendem quais sdo as questfes mais importantes;
Perspectiva: enxergam além do ponto em que estao;

Comunicagdo: interagem com as pessoas de todos os niveis da
organizacgao;

Seguranca: confiam no que séo, e ndo no cargo que ocupam;

Disposicéo para servir: fazem o que for necessario;

Iniciativa: encontram maneiras criativas de fazer as coisas acontecerem;
Maturidade: colocam a equipe em primeiro lugar;

Persisténcia: mantém consisténcia em termos de carater e competéncia em
longo prazo;

Confiabilidade: sdo dignos de confianca naquilo que € mais importante.

Para ROBBINS (1990), o lider deve saber conduzir e comunicar-se de forma
eficiente e motivadora, caso contrario ndo conseguira fazer com que o grupo atinja
0s objetivos, independente se os planos da organizagédo sejam bons ou néo, pelo
simples fato de que as pessoas precisam ser estimuladas para chegarem a um bom
desempenho.

LACOMBE (2012, p. 245) descreve que:

O lider empresarial deve ser capaz de alcancar objetivos por meio dos
liderados e, para isso, conforme o tipo de liderado e a ocasido, age de
diferentes maneiras: ele ordena, comanda, motiva, persuade, da exemplos
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pessoais, compartilha os problemas e acdes ou delega e cobra resultados,
alterando a forma de agir de acordo com a necessidade de cada momento e
com o tipo de liderado, visando alcancar os objetivos da empresa.

SOARES (2015) argumenta que o lider deve inspirar e influenciar seus
liderados de forma a conseguir engaja-los na mesma direcdo, mostrando que se
todos da equipe trabalharem com paciéncia, disciplina, humildade, compromisso e
respeito pode-se superar os obstaculos juntos, tornando-os mais fortes, tanto
individualmente, como equipe num todo.

Para ALBUQUERQUE (2012) um bom lider deve saber conquistar, influenciar
e motivar a lealdade, o entusiasmo, a dedicacdo e o talento dos seus liderados,
através da comunicacdo amigavel e da preocupacdo com o outro, buscando
resultados com enfoque no ganho mutuo, com beneficios para todos os envolvidos.

ROBBINS (2005) considera que a confiangca seja o ponto principal da
lideranca, pois as pessoas s6 seguem e se deixam influenciar por um lider em quem
confiem, depositando uma expectativa positiva de que né&o ir4 agir de maneira
egoista e oportuna.

Para GARDNER (1990) um bom lider deve ser inteligente no momento do
julgamento de qualquer acdo, demonstrar empolgacéo e disposi¢cdo no cumprimento
de suas responsabilidades, saber compreender seus liderados, identificando suas
necessidades e competéncias, motivar e influenciar, deve ter capacidade de
conquistar e manter a confianca e ter flexibilidade e adaptabilidade.

SILVA (2019) conclui que as caracteristicas consideradas essenciais para
excelentes lideres, sdo baseadas na capacidade intelectual e de receptividade e na
ética pessoal e controle emocional, pois os liderados se sentem mais confiantes
guando o seu lider interage com a equipe o tempo todo, delegando tarefas com
comunicacdo transparente e horizontal e sendo capaz de escutar sugestbes

transformando-as em missao.

2.4.2 Teorias e estilos de lideranca

ALEXANDRE (2018) aponta que as teorias de lideranca foram criadas para
explicar como e por que certas pessoas se tornam lideres, concentrando-se em
caracteristicas, comportamentos e habilidades que as pessoas podem adotar em

diferentes situagdes. As primeiras teorias de lideranga centraram-se em quais
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gualidades distinguem lideres e seguidores, enquanto as teorias subsequentes
buscaram entender os fatores situacionais e os niveis de habilidades.

Conforme CHIAVENATO (1993) para melhor explicar a influéncia da lideranca
foram desenvolvidas algumas teorias, que podem ser classificadas em trés grandes
grupos: Teorias de tracos de personalidade, Teorias sobre estilos de lideranca e
Teorias situacionais da lideranca.

Para ROBBINS (2005) as teorias recebem a seguinte nhomenclatura: Teoria
dos tracos, Teorias comportamentais e Teorias das contingencias. A Teoria dos
tracos dominou os estudos sobre lideranca até o final da década de 40, porém
percebeu-se que os estudos dos tracos reconheciam o lider, mas ndo serviam para
identificar se este era eficaz ou ndo, com a ineficiéncia da Teoria dos tracos,
surgiram as Teorias comportamentais, que predominaram até a década de 60,
porém percebeu-se que o conjunto de comportamentos relacionados a um lider,
nem sempre garante o seu sucesso em todos os contextos, ele pode ser bom em
uma organizacdo0 mas ndo em outra, assim entendeu-se que existia mais coisas
além de caracteristicas e comportamentos que podem explicar a liderancga, surgindo
entdo a Teoria das contingéncias.

Segundo MAXIMIANO (1990) a forma como o lider emprega a sua autoridade
nos diferentes contextos e situacdes estabelecidas é o que define o seu estilo de
lideranca, podendo ser classificado em autocratico, democratico ou liberal.

Cada um desses grupos apresenta caracteristicas e abordagens préprias, que

serdo descritas a seguir.

2.4.2.1 Teorias de tracos de personalidade

CHIAVENATO (1993) descreve gue para a teoria de tracos de personalidade,
um lider € aquele que se distingue e influencia os demais através de alguns tragos
especificos e caracteristicas marcantes de personalidade, como inteligéncia,
autoconfianca, cooperacao, persisténcia e iniciativa.

CHIAVENATO (1993, p. 175) conclui que:

[...] As teorias dos tracos partem do pressuposto de que certos individuos
possuem uma combinacdo especial de tracos de personalidade que podem
ser definidos e utilizados para identificar futuros lideres potenciais, bem
como para avaliar a eficicia da lideranca.
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Conforme ROBBINS (2005), essa teoria diferencia os lideres com base nas
gualidades e caracteristicas pessoais e de personalidade, entendendo que alguns
individuos podem ser lideres e outros nao, pelo fato de apresentar algumas
caracteristicas que sao inatas, e ndo seria possivel passar por um processo de
formacéo e desenvolvimento.

MAXIMIANO (1990) conclui que os estudos dos tracos de personalidade néo
tem nenhum valor preditivo, apenas foi possivel identificar que os lideres tem
determinadas caracteristicas de personalidade, mas n&o foi possivel identificar um
conjunto especifico de tracos comum a todos os lideres e nem demonstrar que 0s
mesmos tem caracteristicas diferentes de pessoas normais, além disso, existem
pessoas que possuem as mesmas caracteristicas e ndo sdo e nem se tornam
lideres.

Para MELO (2004) as teorias defendem que os lideres podem ser descritos
como pessoas detentoras de tragos fisicos e de personalidade que os tornam
diferentes dos demais e que possuem caracteristicas de personalidade especiais,

gue facilitam seu desempenho e os mantém na posicdo de liderancga.

2.4.2.2 Estilos de lideranca

CHIAVENATO (1993) evidencia que as teorias sobre estilos de lideranca
estudam os estilos de comportamento do lider e suas maneiras de conduta. A
principal teoria explica os estilos de lideranca sem levar em conta as caracteristicas
de personalidade, dividindo-os em trés:

a) Lideranca autocrética: o lider é dominador, apenas ele fixa diretrizes e

determina qual tarefa cada um deve executar;

b) Lideranca democrética: as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo,

dividindo as tarefas com liberdade, o lider € objetivo;

c) Lideranca liberal (laissez-faire): a participacdo do lider € minima, tendo o

grupo liberdade total para a diviséo de tarefas e decisoes.

Chamadas de Teorias comportamentais, ROBBINS (2005) salienta que estas
basearam-se na andlise do comportamento exibido por certos lideres, partindo do
principio de que existiriam comportamentos especificos para a lideranga, quebrando
a visao de que um lider nasce lider e passando a acreditar que um lider poderia ser

desenvolvido por meio de treinamentos que estimulassem comportamentos proprios.
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Para MAXIMIANO (1990) o lider autocréatico usa da autoridade formal para
conseguir a participacdo dos subordinados nas decisdes, define antecipadamente as
tarefas a serem desempenhadas e utiliza do abuso da sua autoridade para garantir
gue sejam cumpridas; o lider democratico conta com a participacdo dos
subordinados no processo de decisédo, desenvolvendo um processo de participacao
e envolvimento coletivo, onde a comunicacao € essencial; e o lider liberal ndo utiliza
de sua autoridade, apenas delega obrigacGes aos seus subordinados.

JESUINO (1996) salienta que o foco dessas teorias € no comportamento do
lider frente a seus subordinados e em como ele age nos grupos de trabalho eficazes
ou ineficazes, concluindo que, qualquer pessoa pode ser treinada e adquirir certos
comportamentos e se transformar em um lider.

Segundo MELO (2004) as principais criticas feitas as teorias comportamentais
séo referentes a n&do levarem em consideracdo as situagbes em que a lideranga
ocorre e nem 0 grau em que os fatores situacionais afetam o sucesso ou o fracasso

de um lider.

2.4.2.3 Teorias situacionais da lideranca

CHIAVENATO (1993) argumenta que as teorias situacionais da lideranca
partem do principio de que nao existe um unico estilo ou caracteristica de lideranca
correto, cada situacdo requer um tipo de lideranca diferente, e sera a situacdo a
principal variavel para determinar quem sera o lider e o que ele devera
desempenhar, devendo se adaptar e se ajustar ao grupo, em relacdo as condicdes
extremamente variadas, podendo assumir diferentes padrdes de lideranca para cada
subordinado conforme a situacao envolvida.

Definidas por ROBBINS (2005) como Teorias das contingéncias, identificaram
gue o sucesso da liderangca vai além de tracos de personalidade e de
comportamentos, ampliando a visdo de que nao existe um lider ou uma lideranca
perfeita, mas que o ideal € adequar-se a cada contexto.

MELO (2004) ressalta que as abordagens contingenciais constataram que
ndo existe um estilo de lideranca ideal e especifico, mas situacbes especificas nas
guais os lideres devem adaptar seus estilos e valores, as exigéncias de uma

situacdo ou grupo para chegarem a eficacia de suas liderancas.
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MAXIMIANO (1990) evidencia que a esséncia da lideranga situacional é a
capacidade em se ajustar a cada situacao, conseguindo identificar qual estilo deve
ser usado, porém nenhuma das teorias da lideranca situacional consegue explicar

de forma definitiva qual é especificamente a eficicia do lider.

2.4.2.4 Teorias da lideranca transacional

BURNS (1978 apud MACHADO, 2011) indica que a lideranca transacional
tem como base de suas acdes a legitimidade e autoridade formais, seguindo regras
e normas estabelecidas para o cumprimento das tarefas pré-determinadas, onde séo
possiveis as recompensas pelos méritos e punicfes pelo ndo cumprimento dos
objetivos ou comportamentos indesejaveis.

Segundo MELO (2004) a lideranca transacional evidencia o comportamento
do lider no acompanhamento e na orientacdo de seus subordinados, na distribuicdo
de tarefas, recompensas e puni¢cbes, visando atingir as metas e objetivos
organizacionais.

BARBOSA (2018) salienta que lideranga transacional é focada
nos relacionamentos e interagbes entre lideres e seguidores, baseando-se que
a qualidade das trocas entre as duas partes impacta nas decisbes e
responsabilidades dos liderados e dos lideres.

Segundo FACCIOLI (2008) resume liderangca transacional como uma
transacdo, pura e simples, onde existe uma troca entre lider e liderado, que

beneficia ambos os lados.

2.4.2.5 Teorias da lideranca transformacional

BASS (1985 apud MACHADO,2011) define a lideranca transformacional como
0 processo pelo qual o lider sensibiliza os seus seguidores para o que é correto e
importante motivando-os para um desempenho acima das expectativas.

MELO (2004) considera que a lideranga transformacional estimula a mudancga
a partir do carisma e da visdo de futuro do lider, através da sua capacidade de
comunicar e estimular as pessoas para que adotem a mesma visao e tenham os
mesmos objetivos, com isso consegue diminuir as taxas de rotatividade e aumentar

a satisfacao e a produtividade do empregado.
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Segundo BURNS (1978 apud MACHADO, 2011) os lideres transformacionais
sdo capazes de inspirar 0os seus seguidores através da forca da sua visdo e
personalidade, conseguindo alterar expectativas, percepcdes e motivacoes,
trabalhando para alcancar objetivos comuns.

Para FACCIOLI (2008) na lideranca transformacional a consideracdo é
individualizada, o lider treina e aconselha cada liderado individualmente,
conhecendo suas necessidades e reconhecendo caracteristicas potenciais, criando
um vinculo de influéncia muatua, fazendo com que se engajem no intuito de
conseguir que lider e liderados aprendem juntos nas situacdes diarias, elevando os
niveis de motivacao do grupo.

BARBOSA (2018) indica que a lideranca transformacional é um processo que
transforma as pessoas, em relacdo aos seus valores, metas, padrées, emocoes e
ética, e os lideres transformacionais sdo motivados pela sua visdo e paixdo, a

proporcionar e inspirar essas mudancgas nos seguidores.

2.4.2.6 Teorias da lideranca carismatica

De acordo com MELO (2004) na lideranga carismatica os seguidores fazem
atribuicbes de capacidades heroicas e até mesmo extraordinarias a seus lideres,
sendo apontados como principais atributos a autoconfianca, a capacidade de
dominar as relacdes, o poder de influéncia e a conviccdo das proprias virtudes,
ideias e padrdes morais, sendo evidenciado pelo autor que poucos lideres poderao
ser tao fascinantes e produtivos como os carismaticos, pois sdo mestres em liderar.

JESUINO (1996) destaca a maior facilidade dos lideres carismaticos em
emergir em momentos de crise e de maior presséo exercida sobre as organizacgoes,
ganhando mais facilmente o entusiasmo e a dedicacdo dos outros pelo fato de
ajustarem-se mais facilmente e conseguirem apresentar solu¢cbes e estratégias
inovadoras para resolver problemas significativos, se mostrando disponiveis a
introduzir e orientar mudancas radicais, favorecendo-se da sua capacidade
visionaria e inspiradora que apelam para o lado emocional e afetivo, conseguindo
reunir a sua volta um conjunto de individuos que acreditam nas suas capacidades de
definir o melhor caminho a sequir.

FACCIOLI (2008) argumenta que a lideranca carismatica, esta ligada ao

processo dinamico de atendimento das necessidades dos liderados, o lider
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carismatico promove revolugdes, renova paradigmas e instiga sonhos, sendo visto
como um agente de mudancas por conduzir seus seguidores a darem seu melhor no
alcance das metas do grupo, sem esquecer do desenvolvimento individual, e
induzindo e estimulando-os a mudancas nas percepcdes e a troca de velhos
problemas por novas oportunidades.

LEITE (2014) considera que o lider carismatico possui a capacidade de
incentivar os seguidores a superarem seus interesses proprios, criando um
comprometimento relacionado aos novos objetivos, trabalhando na realizacdo da
missdo, causa e meta, chegando a este grau de comprometimento, fornecendo

atencao especial para as necessidades e potencialidades dos seus seguidores.

2.4.3 Lideranca feminina

ROBBINS (2005) coloca que até o final dos anos 80 os homens eram
considerados melhores lideres por serem menos emotivos e mais diretos, porém na
década seguinte as mulheres passaram a ser melhor avaliadas, e consideradas
melhores lideres justamente por terem caracteristicas contrarias, como uma melhor
comunicacao e maior capacidade de ouvir e de motivar.

Para LODEN (1988), as mulheres de fato j& possuem atributos essenciais
para a lideranca, a vantagem feminina em liderar estd na facilidade de delegar
tarefas, de realizar multiplas atividades ao mesmo tempo, de conseguir trabalhar em
grupo mantendo a disciplina, na sensibilidade e capacidade de admitir seus préprios
erros e ajudar na solucao dos outros, na sua capacidade de negociar e influenciar, e
tudo isso sem perder o carisma.

Ja para FLEURY (2013), a boa lideranca feminina é caracterizada por alguns
elementos considerados importantes no gerenciamento, como o comprometimento e
competéncia, a mulher costuma ser mais comprometida do que o homem, maior
organizagédo no ambiente de trabalho, mais facilidade de compreenséo, conseguindo
ver a pessoa como um todo, e tem maior flexibilidade, se destacando em promover a
unido e a cooperacao de forma natural.

De acordo com FRANKEL (2007), a lideranca € a capacidade de influenciar
as demais pessoas, que desejam ser mais influenciadas do que simplesmente
forcadas e mais recompensadas do que somente criticadas, caracteristicas que as

mulheres desempenham com facilidade e naturalidade desde a infancia.
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Ainda de acordo com FRANKEL (2007), o trabalho em equipe é mais
valorizado pelas mulheres, possuem maior abertura para sugestdes e ideias, séo
mais perseverantes e menos imediatistas, sdo capazes de pensar a longo prazo e
tem facilidade e flexibilidade para aprender, conseguem trabalhar sob presséao,
desempenhando o papel de lideranca de forma natural.

Segundo METZ (2014) as principais caracteristicas gerenciais da lideranca
feminina referem-se ao estilo de lideranca e ao processo decisorio. A mulher lidera
dando énfase na valorizacdo do individuo, e descentralizacdo do poder, com o
intuito de respeitar todas as diferencas, e proporcionando a participacdo dos
colaboradores, compartilhando as decisdes, e considerando as sugestbes sem levar
em conta a hierarquia. Na questdo financeira, consegue identificar e apostar com
maior facilidade nas situac6es de menos riscos, conseguindo definir estratégias que
dao prioridade nos ganhos gerais da empresa, que vao desde a direcdo aos
colaboradores.

Para AMAZONAS (2013) as mulheres lideraram pela inclusdo e recorrem a
seu carisma e habilidades interpessoais para influenciar os outros, tendem a adotar
um estilo de lideranca mais democratico, encorajando a participacdo, a partilha do
poder e da informagdo, buscando aumentar a autoestima dos liderados,
consequentemente do grupo como um todo.

MUNHOZ (2000) alega que as mulheres tem um estilo de lideranca mais
inclusivo, participativo, colaborativo e aberto, e esta combinacdo faz com que sejam mais
persuasivas e assertivas, além de serem mais dispostas a se expor a riscos,
demonstrando ter mais flexibilidade, empatia e facilidade de se relacionar mais fortes do
gue os lideres masculinos.

LODEN (1988) conclui que, em sua maioria, as mulheres sdo mais criteriosas
e séo profissionais mais atentas aos detalhes das situacdes, normalmente sdo bem
sucedidas nos processos de comunicacdo e negociagao, aplicando seu instinto
maternal, conseguem obter melhores resultados com as pessoas, desenvolvendo
um estilo singular de administrar, tendo uma lideranca baseada na valorizacdo da
cooperacao e dos relacionamentos.

KANAN (2010) argumenta que hoje as mudancas sao mais rapidas e que as
organizacfes sdo mais planas e interconectadas, precisando das caracteristicas
como a colaboracdo, empatia e sensibilidade, que sdo associadas mais ao sexo

feminino, em geral, as mulheres tendem a ser mais participativas para encontrar as
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melhores solugbes dentro da equipe de trabalho, com maior dinamismo em sua
lideranca.

CARREIRA; MENCHU; MOREIRA (2001) salientam que as mulheres por serem
mais criativas, terem facilidade de realizar multitarefas, e levarem em conta as opinioes
de outras pessoas, buscando o bem estar de todos, conseguem no comando de
empresas, ter mais qualidade no processo de resolucdo de problemas e de tomada de
decisao.

DUARTE, D'OLIVEIRA; GOMES (2009) evidenciam que nos dias atuais, num
ambiente competitivo, 0 que as organizagcfes precisam para 0 desenvolvimento
organizacional, deve estar focado nos relacionamentos, e para isso as habilidades
femininas se encaixam perfeitamente, pois as mulheres costumam ser preocupadas
com o autodesenvolvimento, tem facilidade de sair da zona de conforto, conseguem
identificar as necessidades, ndo so6 individuais mas como de todos os que as
cercam, facilitando o crescimento coletivo.

CARREIRA; MENCHU; MOREIRA (2001) destacam que a capacidade emocional
da mulher, que reconhece suas emocdes e das outras pessoas que estdo no seu
convivio, fazendo com que se sintam compreendidas, permite que se crie empatia no
ambiente de trabalho, sendo possivel elogiar seus liderados e comunicar mudancgas
e desapontamentos em momentos oportunos, fortalecendo a confianca e a lealdade.

Para LODEN (1988) as mulheres definem de forma cautelosa suas
prioridades, com o0 respeito a estrutura da empresa, sendo capazes de assumir
direcionamentos e aceitar normas e procedimentos ja estabelecidos, favorecendo o
cumprimento de compromissos no ambiente organizacional, de forma equilibrada.

FRANKEL (2007) enfatiza que atualmente as empresas buscam lideres
comprometidos, envolvidos no negoécio e que estejam procurando constantemente
atingir relagbes saudaveis e produtivas no ambiente de trabalho, e se ndo fosse a
discriminagdo e aceitacdo da mulher em ambientes organizacionais, as empresas ja
estariam mais evoluidas no que diz respeito a relacionamento e desenvolvimento
humano, pois considera que o estilo feminino de lideranca € mais efetivo, por
apresentar caracteristicas unicas, como boa interacdo e colaboracdo, sensibilidade
para a necessidade dos outros e preocupa¢des comunitarias.

Para DRUCKER (1996) as mulheres lideram de forma natural, humilde e
humorada, tratando as pessoas com igualdade, sdo honestas em relacdo as suas

proprias fraquezas e sinceras na busca das melhorias, possuem capacidade de
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respeitar seus adversarios aprendendo com eles, sdo detalhistas, pré ativas,
adaptam-se com facilidade as mudancas do mundo globalizado, desempenhando
multiplas tarefas e conseguindo dar atencéo a todos ao mesmo tempo.

LODEN (1988) salienta que é importante que as organiza¢cdes reconhecam,
valorizem e aceitam a lideranca feminina como um diferencial, pois a mulher tem
caracteristicas maternais natas, como o dom de ensinar por exemplo, que se
adaptadas ao ambiente corporativo de forma correta, podem trazer beneficios na
gualidade dos relacionamentos em equipe, além disso, a medida que ajudam outras
pessoas a se desenvolverem, também aumentam seus conhecimentos, gerando um
ciclo de aprendizagem e crescimento motivador e continuo, tanto para a equipe

como para a organiza¢do como um todo.

2.4.4 Resumo da fundamentacdo tedrica

No referencial tedrico foram apresentados conceitos relacionados ao tema da
pesquisa, evidenciado o papel da mulher na sociedade, no mercado de trabalho e
em cargos de lideranca. Contextualizando sobre a insercdo da mulher no meio
profissional e os desafios enfrentados até hoje.

Ao final foi elaborado um quadro resumo (Quadro 1), onde estdo sintetizados

0S conceitos centrais do tema da pesquisa, que se apresenta a segulir:

Quadro 1 - Quadro resumo da fundamentacéo teorica

_ (Continua)
TEMA ENFOQUE DEFINICAO SINTETIZADA AUTOR (ES)
No decorrer dos anos as mulheres
ganharam espaco na sociedade, SAMARA (2002);
Na sociedade _delxgndo de serem consideradas KANAN (2010); GOMES
inferiores aos homens e mudando
X ~ (2017)
a cultura da sociedade em relacéo
ao sexo feminino.
Embora tenham conquistado a DOMINGUES; DA LUZ;
Desiqualdade liberdade da submisséo ao QUERINO (2013);
A MULHER de gneros homem, as mulheres seguem OLIVEIRA (2016);
9 lutando por igualdade de direitos, AMAZONAS (2013);
sem disting8o a género. TONANI (2011)
Por anos coube a mulher apenas o
. ENGELS (1984);
s mocssmass oa” | VIEIRA (Z006) KANAN
No mercado de ajudar no sustento da familia, no (2010)5 BRUSCHINI .
trabalho nicio era princioal (1998); TELLES (2013);
principalmente para OLIVEIRA (2017);
complementacédo da renda, hoje PROBST (2015): '
em dia, sua participacéo esta KUHNER (1977)’_
ligada também para suprir a '
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(Continuacéo)

A MULHER

No mercado de

realizacdo pessoal e a
independéncia financeira,
aperfeicoando habilidades

MAGALHAES (1980);
BARROSO E MELLO
(1975); FUHRER E

vabaho | mutinconeisepassandod | FlriRer o)
. TONANI (2011)
necessidades do mercado atual.
A insergao feminina no mercado
de trabalho, foi com remuneracdes
mais baixas, e ocupando postos de
menor qualificacdo e menor PROBST (2015);
remuneracéo. Com a globalizacdo | BRUSCHINI (1998);
e as mudancas constantes na SINA (2005);
A evolucdo tecnologia, as .organiza(;_ﬁes estdo | NOGUEIRA (2004);
- apostando mais na qualidade de VIEIRA (2006);
profissional

servigos e na valorizagéo do
capital humano, passando a
valorizar e necessitar mais dos
valores femininos, como a
versatilidade de adaptacéo, a
habilidade com a comunicacao e
persuasao no trabalho cooperativo.

CASTELLS (1999);
CARREIRA; MENCHU;
MOREIRA (2001);
LACOMBE (2017)

Em cargos de

A conquista da mulher em cargos
de lideranga, inclui fatores que vao
desde a criagdo de leis mais
igualitdrias e mudanca na postura
da sociedade até as habilidades

FRANKEL (2007);
BRUSCHINI (1998);
COHEN (2012);
SANDBERG E
SCOVELL (2013);
GARDNER (1990);

ORGANIZACAO

lideranca intrl’.nsecas que as mulhergs tem CHRISTENSEN (2017);
e, oo Sabaciace de | CaRREIRA MENCHL
problemas, a multifuncionalidade e MOREIRA (2001);
a preocupéc;éo no coletivo MOREIRA (2001);
' DREBES (2017)
Apesar de lento, o progresso das
:gﬂtigzgg r:sl?;; aacé(;antecendo METZ (2014),
A diferenca de | mas a questéo cultural ainda , BRUSCHINI (1998);
remuneracao precisa evoluir no quesito da OELZ; OLNEY; TOME
distingdo dos géneros, passando a (2013); PATEO (2018);
. ' POSS MADALOZZO (2019)
considerar apenas a capacidade e
nao o0 sexo.
As organizacdes apresentam uma I\?IlLlll\'/l'iIgS?\’(éo(%L%)gs)
estrutura organizacional, formada CURY (2005);
Estruturas por cargos que possuem ROBBINS (1990); DAFT

organizacionais

autoridade e responsabilidades,
determinando a relacdo entre
lideres e liderados, através da
lideranca formal ou informal.

(2002); OLIVEIRA
(2012); DEUS (2011);
LUZ (2017); SOARES
(2015); JUNIOR (2015)

LIDERANCA

Conceito

Necessaria em todo tipo de
organizacgéo, a lideranca vai além
de apenas dar ordens, engloba
caracteristicas, comportamentos e
habilidades que as pessoas
possuem ou adotam perante seus
liderados.

SOARES (2015);
CHIAVENATO (2004);
ROBBINS (1990);
CHIAVENATO (1993);
HUNTER (2004);
ALBUQUERQUE
(2012); CARAVANTES;
KLOECKNER; PANNO
(2005); MAXIMIANO
(1990); SBC (2018);
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(Conclusao)

Teorias e
estilos de
lideranca

As teorias e estilos de lideranca,
buscam entender e definir estes
fatores, para uma melhor
empregabilidade do poder da
lideranca.

ALEXANDRE (2018);
CHIAVENATO (1993);
ROBBINS (2005);
MAXIMIANO (1990);
MELO (2004); JESUINO
(1996); MACHADO
(2011); BARBOSA
(2018); FACCIOLI
(2008); LEITE (2014)

Habilidades e
caracteristicas
de um lider
LIDERANCA

O lider da atualidade, precisa
saber trabalhar mais com
habilidades emocionais que o
aproximem dos membros da
equipe, influenciando e motivando-
0s constantemente, ndo ha mais
espaco para o antigo chefe
distribuidor de ordens.

PROBST (2015);
ALBUQUERQUE
(2012); SOARES
(2015); MAXIMIANO
(1990); MAXWELL
(2008); ROBBINS
(1990); LACOMBE
(2012); ROBBINS
(2005); GARDNER
(1990); SILVA (2019)

Lideranca
Feminina

Com o ambiente corporativo mais
competitivo, e com a necessidade
das organiza¢fes focarem mais
nos relacionamentos, as
habilidades femininas se
destacam, favorecendo o alcance
e a permanéncia das mulheres nos
cargos de lideranga, que por sua
vez desenvolvem um estilo de
liderar mais aberto, valorizando e
dando espaco a participacdo e a
colaboragéo.

ROBBINS (2005);
LODEN (1988);
FLEURY (2013);
FRANKEL (2007);
METZ (2014);
AMAZONAS (2013);
MUNHOZ (2000);
KANAN (2010);
CARRERA; MENCHU;
MOREIRA (2001);
DUARTE; D’'OLIVEIRA;
GOMES (2009);
DRUCKER (1996)

Fonte: Préprio autor (2020)
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3 METODOLOGIA

BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) definem metodologia cientifica como um
conjunto ordenado de processos utilizados em uma investigagao e na demonstracao
da verdade, em um modo geral, 0 método em que serdo aplicados 0s processos
para o0 atingimento de resultados vinculados ao objetivo de uma determinada
pesquisa.

Para método cientifico BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) destacam que este
se constitui pelo procedimento sistematico e conjunto de técnicas, onde os objetos
da investigacao determinam o tipo a ser empregado, concretizando-se em etapas ou
passos, tais como a observacéo, a descricdo, a comparacao, a analise e a sintese
de dados, que servem para formular questdes ou propor problemas, registrar dados
com o intuito de responder perguntas ou comprovar fatos e hipoteses, elaborar
explicacbes e ideias, rever ou estender conclusdes e antecipar ou prever certas
condicoes.

Para BARROS e LEHFELD (2007) a metodologia corresponde a um conjunto
de procedimentos utilizado para obter conhecimento, onde o que garante a
legitimidade cientifica do que foi obtido é a aplicacdo correta do método, que é
considerado pelos autores como o caminho percorrido, ordenado e sistematico, para
se chegar a um resultado, através de técnicas e processos.

BARROS e LEHFELD (2007) argumentam que o método varia em cada
situacdo, nao tendo um unico que seja considerado correto, definindo-o como sendo
as formas de controlar e montar a explicacdo e a compreensao adequada dos

fendbmenos pesquisados.

3.1 DELINEAMENTO

Para este estudo foi definido que o0 mesmo segue uma pesquisa de natureza
guantitativa, a nivel descritivo utilizando como estratégia a enquete (Survey).

PEROVANO (2016) aponta que na pesquisa quantitativa sdo coletados dados
para posteriormente se medir as varidveis, sendo analisados estatisticamente,
envolvendo as previsdes contidas nas teorias, permitindo a explicagdo do

comportamento dos fendmenos do estudo em questao.
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Para BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) a pesquisa descritiva baseia-se na
observacéo, registro, analise e correlacdo de fatos ou fendmenos, procurando a
maior precisdo possivel, sem nenhuma manipulacdo dos mesmos. Desenvolve-se
principalmente nas ciéncias humanas e sociais, buscando maior conhecimento nos
aspectos do comportamento humano, tanto do individuo individualmente, quanto em
grupos e comunidades.

BARROS e LEHFELD (2007) ressaltam que na pesquisa descritiva ndo ha
interferéncia do pesquisador, ele apenas descreve 0 objeto da pesquisa, procurando
descobrir as caracteristicas, as causas, relagées, conexdes e a frequéncia com que
o fenbmeno pesquisado ocorre.

PEROVANO (2016) evidencia que o foco da pesquisa descritiva esta em
especificar e relatar, situacfes, fendmenos, eventos, caracteristicas e perfis de
pessoas e populacdes, contextos e processos, de forma mais precisa possivel, onde
0 pesquisador restringe-se apenas ao relato descritivo, medindo de maneira
independente as variaveis relacionadas a pesquisa.

Para BABBIE (1999) as pesquisas de Survey sdo semelhantes a censos,
diferenciando-se por examinarem apenas uma amostra da populagcéo e nao o total
dela, sendo consideradas investigacbes quantitativas que coletam dados ou
informagdes, visando apresentar as opinides das pessoas através de questionarios
ou entrevistas, podem ser utilizadas sempre que o pesquisador quiser identificar

atitudes, atributos, opinides, percepcdes e valores.

3.2 POPULACAO E AMOSTRAGEM

BARROS e LEHFELD (2007) salientam que as pesquisas geralmente sao
realizadas através de amostragem, uma vez que nem sempre é possivel obter as
informagbes de todos os individuos pertencentes ao universo ou a populacéo
especificamente pesquisados, ou até mesmo em funcdo do pesquisador nao ter
recursos ou tempo para aplicar sua pesquisa para todos os elementos.

PEROVANO (2016) define populagcdo como um grupo escolhido para um
estudo de raciocinio ou estatistico, podendo ser de pessoas, itens, eventos ou um
conjunto de aspectos com algo em comum, que estao inseridos em comunidades,

sociedades, grupos ou espacos.
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Para amostra PEROVANO (2016) tem a definicdo como a selecdo de uma
parcela da populacdo a ser pesquisada, um subconjunto de uma determinada
populacdo maior que sera analisado, mantendo sempre a maxima similaridade com
a populacao total. O autor ainda salienta que a estrutura da amostra de dados pode
variar de acordo com o tipo de pesquisa, com 0s critérios e objetos escolhidos,
podendo ser considerados também aspectos como a idade e o género dos
respondentes, o tempo de atuacdo em determinado posto de trabalho, as
preferéncias de consumo, faixa salarial, entre outros.

BARROS e LEHFELD (2007) indicam que basicamente existem dois
procedimentos de determinacdo ou selecdo de elementos para amostragem: a
probabilistica e a ndo probabilistica, relacionadas a seguir:

a) Amostra probabilistica: neste tipo de amostragem, os elementos sé&o
escolhidos aleatoriamente, existindo uma igual probabilidade de escolha
para todos os elementos.

b) Amostra ndo probabilistica: este tipo de amostragem € composta de forma
acidental ou intencional, sendo que os elementos ndo sao selecionados
aleatoriamente, a amostra acidental € util principalmente em estudos
exploratérios, onde o pesquisador ainda nao definiu as variaveis e a
amostra intencional quando as variaveis ja foram definidas, sendo possivel
escolher os elementos que se relacionam especificamente com as
caracteristicas da pesquisa.

Conforme BARROS e SAMARA (2002) as amostras nao probabilisticas
podem ser subdivididas por conveniéncia, por julgamento e por cota. Nas amostras
nao probabilisticas por conveniéncia a escolha dos elementos € de acordo com a
conveniéncia do pesquisador, que seleciona pessoas que estejam disponiveis e
dispostas a participarem da pesquisa, jA nas amostras por julgamento a escolha dos
0s elementos parte de um critério de julgamento definida pelo pesquisador, que tem
como base buscar certas caracteristicas nos individuos que estejam relacionadas
com a pesquisa, e nas amostras por cotas, a selecdo dos elementos é feita
proporcionalmente, onde deve-se segmentar a populacdo em cotas, como idade,
sexo ou escolaridade, selecionando as pessoas com caracteristicas que se
identifiguem a pesquisa, esse tipo de amostra € mais utilizada em pesquisas

eleitorais, de opinido publica e de mercado.
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Para esta pesquisa os participantes deste estudo foram definidos como sendo
as mulheres em cargos de lideranca nas empresas de Bento Goncalves, que foram
selecionadas conforme rede de contatos da autora, por meio de contato telefénico,
WhatsApp, redes sociais, e-mails e divulgacdo boca a boca. Constituindo uma
amostra ndo probabilistica por julgamento.

Conforme HAIR et al (2009, p. 168):

Uma regra geral € que a razao jamais deve ficar abaixo de 5 para 1, o que
significa que deve haver cinco observagBes para cada variavel
independente na varidvel estatistica. Apesar de a propor¢do minima ser de
5 para 1, o nivel desejado esti4 entre 15 e 20 observacbes para cada
variavel independente.
Assim, a quantidade desta pesquisa foi definida em 5 respondentes para cada
pergunta do questionario relacionada com os objetivos do trabalho, totalizando 75

respondentes como amostra.

3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) consideram gue a coleta de dados inicia
apos a finalizacao das etapas tedricas da pesquisa, como a escolha e delimitacéo do
assunto, dos objetivos definidos, da formulacdo do problema, da revisédo
bibliografica, do agrupamento dos dados e a identificagdo das varidveis, envolve
alguns passos como determinacdo da populacdo, elaboracdo do instrumento de
coleta, programacdo e definicdo do tipo de dados a serem coletados, o0s
instrumentos de coleta mais usados sdo a entrevista, o questionario e o formulario,
onde na entrevista e no formulario faz-se necessério a presenca do pesquisador
para o registro das informagdes e no questionario a pessoa registra as informacdes
diretamente.

Para BARROS e LEHFELD (2007) a coleta de dados € a fase da pesquisa em
gue se examina a veracidade e a realidade dos dados obtidos através da aplicacédo
de técnicas, que dependerdo do tipo de informagdo ou do objeto da pesquisa, sendo
gue o instrumento mais usado na obtencédo das informacgdes é o questionario.

A forma mais usada para coleta de dados para BERVIAN; CERVO; SILVA
(2007) é o questionario, pois possibilita medir com mais exatiddo as informacdes,

gue definem o questionario de forma simples, como um meio de se obter respostas
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para as questdes formuladas, podendo por exemplo ser entregue ou aplicado ao
respondente, distribuido em locais selecionados e ainda enviado por correio
normal/eletrénico, onde consegue-se atingir simultaneamente um maior numero de
respondentes ao mesmo tempo.

Para BERVIAN; CERVO; SILVA (2007), o questiondrio deve ter natureza
impessoal, ser limitado na extensdo e finalidade, onde €& necessario estabelecer
criteriosamente as questdes mais importantes e com mais interesse de
conhecimento de acordo com a pesquisa, as perguntas devem conduzir facilmente
as respostas, sem induzirem a alguma resposta especifica, as instrucdes de
preenchimento devem ser minuciosas e especificas, para que néo haja duvidas que
possam interferir na execucdo correta do questionamento, gerando respostas
inconsistentes.

BARROS e LEHFELD (2007) ressaltam que o questionario ndo tem restricao
a quantidade de questdes, porém a apresentacdo do contetdo deve ser organizada
e clara, fazendo com que o0 mesmo nao se torne exaustivo e estimule o respondente
para que nao desanime, conseguindo responder até o fim com a mesma exatidao
nas respostas. A aplicacdo do instrumento pode ser por contato direto ou através de
correio e meios eletrdnicos, a vantagem da aplicacdo direta é a clareza na
explicacdo e esclarecimento de davidas e a desvantagem é a menor quantidade
aplicada em um mesmo momento, a vantagem da aplicacao através dos correios €
que permite atingir um maior ndmero na amostragem, porém tem como
desvantagem a baixa taxa de devolucédo das respostas.

Conforme PEROVANO (2016) ap6s ser definido o tamanho da amostra, deve-
se construir um instrumento de coleta de dados piloto, também chamado de pré-
teste, para corrigir o conteido das perguntas realizadas, deixando o questionario
claro ao interesse do pesquisador, servindo como um roteiro para a formulacdo das
perguntas definitivas da pesquisa, que serao aplicadas ao total da amostra.

O questionario foi elaborado com perguntas direcionadas especificamente na
coleta das respostas dos objetivos desta pesquisa, seu pré teste foi feito com 5
pessoas, das quais 1 delas pessoalmente e 4 através de e-mail, que apontaram
suas duvidas e sugestdes de melhorias, a partir destas, foram feitas as modificacdes

e gerado o questionario definitivo, que esta no APENDICE A.
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O questionério foi disponibilizado por meio de link do Google Forms e sua
aplicacdo ocorreu no periodo de setembro de 2020, através do envio por e-mail,

WhatsApp e redes sociais.

3.4 PROCEDIMENTO DE ANALISE DE DADOS

Para BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) o fator determinante na analise de
dados, que interfere diretamente no relatorio final da pesquisa, € a definicdo precisa
das categorias, de dados, de informacgdes e das variaveis, que serdo determinantes
na geracao correta das possibilidades de anélise.

BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) ressaltam que as pesquisas que
manipulam grande quantidade de dados, chamadas de quantitativas, precisam ser
analisadas por uma base estatistica, que concentra-se principalmente em trés
pontos, considerados imprescindiveis pelos autores, que sdo quadros estatisticos,
nameros indices e gréaficos, que permitem a concentracdo de maior namero de
informacdes ou dados no mesmo espaco e facilitam a comparacao.

Para BERVIAN; CERVO; SILVA (2007) a estatistica € considerada
atualmente no campo da pesquisa, um dos instrumentos mais Uteis, que com o0
avanco da tecnologia e o alcance mais facil da mesma, consegue chegar a um
padrdo mais elevado e preciso.

Apés a realizacdo da coleta, os dados foram tabulados e analisados, para a
andlise foram empregados métodos como, estatistica descritiva dos
percentuais/indices e média aritmética simples das respostas, e 0s resultados foram

apresentados através de graficos.
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4 DESENVOLVIMENTO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo, serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa
aplicada para as mulheres que atuam em cargos de lideranca nas organizacdes de
Bento Gongalves. A pesquisa foi disparada para 200 pessoas, com o intuito de
divulga-la, fazendo com que chegasse as mulheres que especificamente atuam em
cargos de lideranca, conseguindo atingir um retorno de 91 questionarios
respondidos, e que teve como propésito analisar a insercao da mulher em cargos de
lideranca nas organizagdes em Bento Gongalves.

41 RESULTADOS DA PESQUISA

A pesquisa foi disponibilizada por meio de um link criado no Google Forms e
sua aplicacdo foi feita através do envio por e-mail, WhatsApp, e redes sociais.
Obtendo um retorno de 91 respostas.

O questionario iniciou com a primeira questdo abordando como ocorreu a
insergdo no mercado de trabalho, conforme mostra a figura 1.

Figura 1 — Inser¢cdo no mercado

Como foi sua insercao no mercado de trabalho?

B Primeiro emprego com exigencia de ensino fundamental completo
® Primeiro emprego com exigencia de ensino médio completo

® Primeiro emprego com exigencia de ensino superior em andamento ou completo

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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O resultado do gréfico da Figura 1 indicou que 62,6% das mulheres
entrevistadas inseriram-se no mercado de trabalho ap6s concluirem o ensino médio,
25,3% com o ensino fundamental concluido e apenas 12,1% com 0 ensino superior
em andamento ou concluido.

Na segunda questdo foi abordado se ao inserirem-se no mercado as
mulheres supriam o desejo de ocupar um cargo de lideranca, conforme mostra a
Figura 2.

Figura 2 — O desejo de ocupar um cargo de lideranca

Ao inserir-se no mercado de trabalho,
almejava ocupar um cargo de lideranca?

uSim mN3o

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

O gréfico da Figura 2 mostra que 65,9% das mulheres que responderam a
pesquisa, ja possuiam o desejo de alcancar um cargo de lideranca ao se inserir no
mercado de trabalho, e 34,1% ndo pensavam naquele momento.

A Figura 3 mostra os cargos ocupados pelas respondentes atualmente.
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Figura 3 — Cargo de lideranca atual

Qual cargo de lideranga exerce dentro da organizagao?

Gerente Administrativa/Financeira I 2 3.1%
Lider de Processo . 1 6,59,
Coordenadora Administrativa/Financeira I 14,37,
Gerente Marketing/Vendas I 13 2%
Supervisora Administrativa/Financeira I 9 9%
Diretora Administrativa/Financeira m—-.—_—— 7 7%
Administradora GG (,6%
Gerente RH mmmmmmmm 3 3%
Diretora Marketing
Diretora Escola publica

]
]

Gerente de Produgao mE 1,1%
Supervisora Vendas mm
]

Coordenadora - Orientagao Educacional 1,1%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme andlise do grafico que a Figura 3 mostra, as mulheres estdo
atuando em cargos de lideranca em variadas areas, das 91 participantes, 23,1%
atuam em cargos de geréncia na area administrativa/financeira, 16,5% atuam como
lideres de processo em cargos como almoxarife, enfermeira, farmacéutica, chefe de
cozinha, lider de equipe de faxina, técnica operacional, analista sénior, analista
comercial e financeiro e engenheira, 14,3% atuam na coordenacdo na area
administrativa/financeira, 13,2% atuam na geréncia na area de vendas/marketing,
9,9% atuam na supervisdo na area administrativa/financeira, 7,7% atuam como
diretoras na é&rea administrativa/financeira, 6,6% atuam como administradoras,
enquadrando-se nestas as proprietarias e presidentes das organizagbes, 3,3%
atuam na geréncia do setor de RH e 5,5% estdo divididos entre 1,1% cada dos
cargos de diretora de marketing, diretora de escola publica, gerente de producéo,
supervisora de vendas e coordenadora na &rea da educacéo.

Na questdo 4 foi abordado quantos liderados faziam parte da equipe da

respondente, conforme mostra a Figura 4.



Figura 4 — Tamanho da equipe

Quantos liderados possui sua equipe?

1,1%

8,8%

w Entre 21 a 30 liderados mMais de 30 liderados

mEntre 1 a5 liderados mEntre 6 a 10 liderados mEntre 11 a 20 liderados

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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Em relagdo ao tamanho das equipes que a respondentes lideram, o grafico da

Figura 4 mostra que a maior parte € composta por equipes consideradas pequenas
e médias, onde 43,9% tem entre 1 a 5 liderados, 26,4% tem entre 6 a 10 liderados,

19,8% tem entre 11 a 20 liderados e apenas 8,8% lideram equipes entre 21 a 30

liderados e 1,1% mais de 30 liderados.

Em seguida foi questionado qual a faixa etaria dos liderados da equipe,

podendo ser selecionado mais de uma resposta para que fosse possivel contemplar

a idade de todos da equipe, conforme Figura 5.
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Figura 5 — Faixa etéaria dos liderados

Qual a faixa etaria de seus liderados?
(Assinale até 3 opgoes de resposta)

mEntre 16 a 20 anos mEntre 21 a 30 anos
u Entre 31 240 anos m Mais de 40

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

A faixa etaria dos liderados das entrevistadas, conforme resultado da
pesquisa demonstrado pela Figura 5, tem em sua maioria, com 46% tem entre 21 a
30 anos e com 31% tem entre 31 a 40 anos, apenas 13% tem mais de 40 anos e
10% tem entre 16 a 20 anos. Portanto, 77% dos liderados estdo na faixa etéaria entre
21 a 40 anos.

Na questdo 6 foi questionado para a lider quais as caracteristicas que mais

facilitam na sua lideranca, conforme Figura 6.
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Figura 6 — Caracteristicas que facilitam na lideranca

0 que mais facilita a sua lideranga? (Assinale até 3 opgdes de resposta)

Organizagao e comprometimento I 69,2%
Boa comunicagdo e capacidade de ouvir e motivar [ 64,8%
Compreensao e flexibilidade com os liderados [ 50,5%
Sensibilidade e empatia N 35,2%
Capacidade de negociar e influenciar N 34,1%
Conseguir realizar miltiplas atividades ao mesmo tempo [N 31,9%

Facilidade em delegar fungoes [N 19,8%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme resultado da pesquisa, demonstrado na Figura 6, as trés principais
caracteristicas que facilitam a lideranca feminina sdo, com 69,2% a organizacdo e
comprometimento, com 64,8% a boa comunicacdo e capacidade de ouvir e motivar
e com 50,5% a compreenséo e flexibilidade com os liderados.

Em seguida, foi abordado o que mais dificulta na hora de liderar, conforme

mostra a Figura 7.

Figura 7 — O que dificulta a lideranca

0 que mais dificulta sua lideranca? (Assinale até 3 opgoes)

Ter que comprovar constantemente sua capacidade I 64,8%
Preconceito e desrespeito I 52,7%
Desigualdade salarial I 42,9%
Conseguir se impor, dar ordens I 28,6%
Conciliar a vida pessoal da profissional N 27,5%
Manter-se no cargo [N 16,5%

Maternidade [ 6,6%

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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Conforme resultado da pesquisa, demonstrado na Figura 7, os trés principais
pontos que dificultam a lideranca feminina sdo, com 64,8% ter que comprovar
constantemente sua capacidade, com 52,7% o0 preconceito e desrespeito e com
42,9% a desigualdade salarial.

Na questdo de numero 8, foi questionado qual é o estilo de lideranca que a
respondente se encaixava, sendo comentado um pouco de cada estilo na questéo,

no intuito de facilitar o reconhecimento das caracteristicas, conforme Figura 8.

Figura 8 — Estilo de lideranga

Qual seu estilo de lideranga?
2,2%

m Autoritario, onde as tarefas e a tomada de decisfes estdo centralizadas apenas na lider
m Democratico, onde as tarefas e a tomada de decisbes é debatida e decidida pelo grupo

m Liberal, deixando o grupo com liberdade total para a divisdo de tarefas e tomada de decisdes

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

O gréfico da Figura 8 mostra que com 87,9% a maioria das lideres possuem
um estilo Democrético de lideranga, 9,9% tem um estilo Liberal e apenas 2,2%
assumem o estilo Autoritario.

Seguindo o questionario, na proxima pergunta foi abordado se a lider possuia

mais facilidade em liderar, homens, mulheres ou ambos, conforme Figura 9.
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Figura 9 — Maior facilidade em liderar o sexo masculino ou feminino

Considera mais facil liderar?

mHomens ®Mulheres ®WHomens e mulheres igualmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme anadlise do grafico da Figura 9, um pouco mais da metade das
respondentes, representadas pelos 54,9%, demonstram ter facilidade em liderar
ambos o0s sexos, 24,2% tem maior facilidade em liderar homens e com uma
diferenca pequena 20,9% preferem liderar mulheres.

Na questédo 9 o questionamento foi sobre como a respondente acreditava que

seus liderados a viam como lider, segue Figura 10.

Figura 10 — Caracteristica da lider

Como vocé acha que seus liderados a veem como lider?

3,3%

m Fechada e inflexivel ™ Respeitavel e admiravel ®=Flexivel e comunicativa

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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O grafico da Figura 10 mostra que 61,5% das lideres entrevistadas sao
consideradas flexiveis e comunicativas, 35,2% séo vistas pelos seus liderados como
respeitaveis e admiraveis e apenas 3,3% consideram ser vistas como fechadas e
inflexiveis.

Na questdo seguinte, foi apresentado um quadro, com algumas afirmacdes
sobre a lideranca feminina, onde a respondente deveria preencher utilizando uma
escala, de 1 a 5 (Discordo totalmente (1), Discordo (2), Nao concordo nem discordo
(3), Concordo (4) e Concordo totalmente (5)), sinalizando o grau de sua
concordancia em relacdo a afirmacao. Segue Tabela 1 demonstrando a média das

notas recebidas para cada afirmacao.

Tabela 1 — Afirmacdes sobre lideranga feminina

Nao
concordo
nem
discordo

Afirmacodes Média | Discordo Concordo

A insercao do sexo feminino no
mercado de trabalho é mais dificil do 3,9 18,7% 12,1% 69,2%
gue para o masculino

Independente do cargo, a mulher tem
que estar sempre provando seu 4,1 16,5% 8,8% 74, 7%
potencial

A mulher leva mais tempo e precisa
de mais conhecimento e dedicacgéo

: 4 13,2% 14,3% 72,5%
para chegar a cargos superiores do
gue 0 homem
A liderancga feminina _faz a diferenca 4.4 2.2% 13.2% 84.6%
dentro de uma organizacéo
Vocé usa intuicdo, percepgao e 44 4.4% 7.7% 87.9%

sentimento para liderar sua equipe

Manter-se no cargo de lideranca, é
mais dificil para mulher do que para o 3,9 16,5% 12,1% 71,4%
homem

A maternidade impede ou atrapalha o

. 2,3 57,1% 19,8% 23,1%
acesso aos cargos de lideranca

A remuneracao da mulher em cargos

0, 0, 0,
de lideranca, € inferior & do homem 4.2 7.1% 13,2% 79,1%

A desigualdade salarial
especificamente desmotiva na busca 3,7 15,4% 24,2% 60,4%
por cargos superiores
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O fato de ser mulher dificulta no
momento de se impor, de designar as
tarefas ou até mesmo de chamar
atencdo dos liderados

Existe a dificuldade em submeter os

homens as ordens de uma mulher 3 26,4% 44% 29, 7%

em cargo superior

Existe a dificuldade em submeter as

mulheres as ordens de outra mulher 2,8 29,7% 51,6% 18, 7%

em cargo superior

Quanto maior a equipe mais dificil

liderar

As organizacOes estédo abertas a

recrutar e formar lideres femininas
Fonte: dados da pesquisa, 2020

3,1 31,9% 29,7% 38,5%

4 12,1% 19,8% 68,1%

3,8 15,4% 22% 62,6%

Conforme a Tabela 1 mostra, com uma média de resposta de 3,9, 4 e 3,9
respectivamente, as entrevistadas concordam que a dificuldade de insercéo do sexo
feminino no mercado de trabalho € maior do que para o sexo masculino, que a
mulher leva mais tempo e precisa buscar mais conhecimento para chegar aos
cargos superiores e que quando chegam a alcanca-los a dificuldade de manter-se
nos mesmos é maior para elas do que para os homens, também afirmam que tem
gue provar constantemente seu potencial independente do cargo conforme sinaliza a
média de 4,1.

Com uma média de resposta de 4,4 as lideres entrevistadas concordam com
ambas afirmacgdes, de que utilizam intuicdo, percepcdo e sentimento na lideranca de
suas equipes, como também acreditam que a lideranca feminina faz a diferenca
dentro de uma organizacdo. Quanto a maternidade, a média de 2,3 mostra que a
mesma nao chega a atrapalhar ou impedir 0 acesso aos cargos de lideranca, ja a
desigualdade salarial é confirmada com uma média de 4,2 com a afirmacéo de que a
remuneracdo da mulher € inferior a do homem em cargos de lideranca, esta acaba
desmotivando a busca por cargos superiores conforme aponta a média de 3,7.

Na afirmagédo de que o fato de ser mulher dificulta na hora de se impor,
designar tarefas ou chamar atencédo dos liderados, as respostas atingiram uma
média de 3,1%, mostrando que em alguns casos o fato de ser mulher ainda nao
impde o respeito ao cargo que desempenham. Sobre a dificuldade de submeter
homens ou mulheres especificamente as ordens de uma lider, as médias de 3 e 2,8

apontam que ndo ha diferenca, ja a questdo do tamanho da equipe, esta tem
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relevancia, conforme mostra a média de 4 na afirmacdo de que quanto maior a
equipe mais dificil de liderar. Quanto ao fato das organizacGes estarem abertas a
recrutar e formar lideres femininas, na sua maioria com 3,8, as entrevistadas
afirmam que sim.

A questéo seguinte, questiona a idade da lider, conforme Figura 11.

Figura 11 — Idade

Qual sua idade?

mEntre 20a30anos M®WEntre 30 a40anos  ® Mais de 40 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme grafico da Figura 11, a pesquisa nhos mostra que 58,2% das lideres
entrevistadas tem entre 30 a 40 anos, 26,4% tem mais de 40 anos e 15,4% estdo na
faixa etaria entre 20 a 30 anos.

A questdo 13, abordou a quanto tempo a lider atua em cargos de lideranca,

segue Figura 12.
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Figura 12 — Tempo de atuacdo em cargos de lideranca

Ha quanto tempo atua em cargos de lideranga?

5.5% 3,3%

mMenosde5anos mEntre 5a10anos mEntre 11 a 15 anos

w Entre 16 a 20 anos ®mMais de 20 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme resultados apresentados no grafico da Figura 12, 37,4% atuam em
cargos de lideranca entre 5 a 10 anos, 34,1% a menos de 5 anos, 19,8% entre 11 a
15 anos, com uma porcentagem menor 5,5% entre 16 a 20 anos e apenas 3,2% a
mais de 20 anos. Sendo entdo, que a maioria das lideres 71,5% atua em cargos de

lideranga de 1 a 10 anos.

Seguindo, foi abordado se a lider havia filhos, conforme Figura 13.

Figura 13 — Filhos

Tem filhos?

mSim mNa&o

Fonte: Dados da pesquisa, 2020
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Quanto a questao de ter filhos, a Figura 13 nos mostra através do grafico que
a maioria das entrevistadas tem filhos, representando 65,9% e 34,1% nao tem filhos.
Na penultima questao, foi questionado qual a escolaridade da lider, conforme

Figura 14.

Figura 14 — Escolaridade

Qual sua escolaridade?
1,1%

5,5%

mEnsino fundamental m®mEnsinomédio mEnsino superior

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

Conforme resultados obtidos, com maior percentual de 93,4% as lideres tem
ensino superior, 5,5% tem o ensino médio e apenas 1,1% o ensino fundamental.

Ao fim da pesquisa, foi questionado a renda da respondente, conforme Figura
15.
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Figura 15 — Renda

Qual sua renda?

8,8%

u Menos de R$ 3.000,00 u Entre R$ 3.000,00 a R$ 6.000,00
m Entre R$ 7.000,00 a R$ 10.000,00 Mais de R$ 10.000,00

Fonte: Dados da pesquisa, 2020

A renda das entrevistadas, conforme o gréfico da Figura 15 mostra, em sua
maioria com 59,4% se enquadra na faixa salarial entre R$ 3.000,00 a R$ 6.000,00,
17,6% tem uma renda com menos de R$ 3.000,00, 14,3% se encaixa entre R$
7.000,00 a R$ 10.000,00 e uma minoria com 8,8% tem uma renda que chega a mais
de R$ 10.000,00.

4.2 A PARTICIPACAO DA MULHER NO MUNDO CORPORATIVO

TELLES (2013) afirma que foi o aprendizado rapido das mulheres que as
levou a conseguir chegar a cargos mais elevados, ainda no periodo das guerras.

Ja BRUSCHINI (1998) conclui que além das transformagdes em fungédo da
necessidade econdémica, a mudanca cultural e social, fez com que as mulheres
reduzissem a quantidade de filhos e passassem a ter maior acesso a escolaridade,
deixando-as mais livres e mais preparadas para o mercado de trabalho.

Conforme BEVILAQUA (2020) o numero de mulheres em cargos de lideranca
esta crescendo, na ultima década no Rio Grande do Sul aumentou 59,4%. Em 2019,
no estado, somaram 42,6% das admissdes em func¢des de geréncia e diretoria, para

0 sexo feminino.
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Foi questionado para as entrevistadas qual o nivel de escolaridade que
possuiam ao entrarem no mercado de trabalho, e o resultado indicou que 62,6% das
mulheres entrevistadas inseriram-se no mercado de trabalho apds concluirem o
ensino médio, 25,3% com o ensino fundamental concluido e apenas 12,1% com o
ensino superior em andamento ou concluido, a pesquisa nos mostra que 58,2% das
lideres entrevistadas tem entre 30 a 40 anos, 26,4% tem mais de 40 anos e 15,4%
estdo na faixa etaria entre 20 a 30 anos e atualmente a maioria, representadas por
um percentual de 93,4% tem ensino superior, 5,5% tem o0 ensino médio e apenas
1,1% o ensino fundamental, o que mostra que as mulheres vem se especializando,
com o intuito de alcancar cada vez mais cargos superiores e provar seu potencial,
gue conforme mostra o resultado da pesquisa, 74,7% das entrevistadas afirmam que
independente do cargo, a mulher tem que estar sempre provando seu potencial.

Também foi questionado se as mulheres ao inserir-se no mundo corporativo
almejavam atingir um cargo superior, sendo que 65,9% das entrevistadas
comecaram a trabalhar jA pensando no seu crescimento profissional e apenas
34,1% buscavam apenas 0 emprego imediato, quando questionadas se as
organizagbes estdo abertas a recrutar e formar lideres femininas, 62,6% das
entrevistadas concordaram, sendo que 71,5% atuam em cargos de lideranca entre 1
a 10 anos, 19,8% entre 11 a 15 anos, com uma porcentagem menor 5,5% entre 16 a
20 anos e apenas 3,2% a mais de 20 anos, o que reforca a porcentagem de 72,5%
de concordancia das entrevistadas em relacédo a afirmacédo de que a mulher leva
mais tempo e precisa de mais conhecimento e dedicacdo para chegar a cargos
superiores do que o homem.

Assim, conclui-se que as questdes acima contribuem para mostrar que as
mulheres iniciam sua carreira profissional buscando ndo s6 a independéncia
financeira ou complemento na renda familiar, mas a realizacdo pessoal e o
crescimento profissional, e para isso estdo se especializando e inserindo-se no
mercado de trabalho pensando ndo s6 no momento especifico, mas planejando ja o

futuro.
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4.3 FACILIDADES E DIFICULDADES PARA ATINGIR E PERMANECER EM
CARGOS DE LIDERANCA

De acordo com SINA (2005), a mulher é uma lider por natureza, conseguindo
gradualmente chegar a lideranca sem ter que mudar sua personalidade, uma vez
gue seus instintos de lideranca ja estao intrinsecos ao sexo feminino.

Conforme mostra o resultado da pesquisa, atualmente as mulheres estao
atuando em cargos de lideranga em variadas areas, das 91 participantes, 23,1%
atuam em cargos de geréncia na area administrativa/financeira, 16,5% atuam como
lideres de processo em cargos como almoxarife, enfermeira, farmacéutica, chefe de
cozinha, lider de equipe de faxina, técnica operacional, analista sénior, analista
comercial/financeiro e engenheira, 14,3% na coordenacdo na &rea
administrativa/financeira, 13,2% atuam na geréncia na area de vendas/marketing,
9,9% na supervisdo na area administrativa/financeira, 7,7% como diretoras na area
administrativa/financeira, 6,6% como administradoras, enquadrando-se nestas as
proprietarias e presidentes das organizacdes, 3,3% atuam na geréncia do setor de
RH e 5,5% est&o divididos entre 1,1% cada nos cargos de diretora de marketing,
diretora de escola publica, gerente de producdo, supervisora de vendas e
coordenadora na area da educacdo.

As entrevistadas foram questionadas sobre quais caracteristicas facilitam a
sua lideranca, onde 69,2% consideram a organiza¢cdo e o comprometimento sendo o
gue mais facilita na sua lideranca, 64,8% a boa comunicagdo e a capacidade de
ouvir e motivar, 50,5% consideram a compreensdo e a flexibilidade com os
liderados, 35,2% a sensibilidade e a empatia, 34,1% consideram a capacidade de
negociar e influenciar, 31,9% acreditam que conseguir realizar mdltiplas atividades
ao mesmo tempo facilita a lideranca e 19,8% consideram importante a facilidade de
delegar funcgdes.

BRUSCHINI (1998) considera que nao é facil para a mulher chegar a cargos
de lideranca, devido a alguns aspectos, tais como a gravidez e a existéncia da
dificuldade de submeter os homens as ordens femininas.

Porém o resultado da pesquisa, demonstra que os trés principais pontos que
dificultam a liderangca feminina s&o ter que comprovar constantemente sua
capacidade, com 64,8%, o preconceito e desrespeito com 52,7% e a desigualdade

salarial, com 42,9%, seguidos de conseguir se impor/dar ordens com 28,6%,
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conciliar a vida pessoal com a profissional com 27,5% e manter-se no cargo com
16,5%. Quanto a gravidez, apenas 6,6% das entrevistadas consideram que a
maternidade dificulta a lideranca feminina. J& na questdo de submeter os homens
especificamente as ordens femininas, 54,9% consideram ter facilidade em liderar
ambos os sexos, 24,2% tem maior facilidade em liderar homens e apenas 20,9%
preferem liderar mulheres. O resultado da pesquisa mostra também que 68,1%
consideram que quanto maior a equipe mais dificil de liderar, mas indefere se os
liderados s&o homens ou mulheres.

SANDBERG e SCOVELL (2013), argumenta que a questéo cultural interfere
na participacao das mulheres em cargos de lideranca, onde ainda se considera que
a mulher s6 pode ser bem sucedida se néo tiver vida pessoal, tendo que se dedicar
exclusivamente a carreira se quiser chegar a algum cargo superior ou até mesmo
permanecer nele, porém somente 27,5% das entrevistadas consideram como uma
dificuldade conciliar a vida pessoal com a profissional, ja 74,7% das mulheres
consideram o fato de independente do cargo, a mulher ter que estar sempre
provando seu potencial e 71,4% acreditam que manter-se no cargo de lideranca, é
mais dificil para mulher do que para o homem.

Sendo assim, pode-se concluir que as questdes citadas acima contribuem na
melhor compreensao e entendimento das facilidades e dificuldades enfrentadas

pelas mulheres no alcance e na permanéncia nos cargos de lideranca.

4.4 CARACTERISTICAS E ESTILOS DA LIDERANCA FEMININA

Para METZ (2014) a lideranca feminina € democrética, onde a mulher lidera
visando a valorizacdo do individuo e a descentralizacdo do poder, considerando
todas as sugestbes sem levar em conta a hierarquia, respeitando as diferencas,
compartilhando as decisbes e buscando proporcionar a participacdo de todos os
liderados.

AMAZONAS (2013) considera que as mulheres lideraram utilizando seu
carisma e habilidades interpessoais para influenciar os outros, adotando um estilo de
liderangca democratico, buscando aumentar a autoestima dos liderados e

consequentemente do grupo como um todo.
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Segundo ROBBINS (2005), a partir dos anos 90 as mulheres passaram a ser
consideradas melhores lideres por terem caracteristicas como boa comunicacéo e
maior capacidade de ouvir e de motivar.

As lideres foram questionadas sobre seu estilo de lideranga, onde o resultado
confirma a colocagéo dos autores, sendo que 87,9% possuem um estilo democratico
de lideranca, 9,9% tem um estilo liberal e apenas 2,2% assumem o estilo autoritario.

MUNHOZ (2000) conclui que as mulheres lideram de forma mais inclusiva, e
participativa, valorizando a colaboragao e dando abertura para as ideias dos liderados,
além de serem mais flexivas e usarem da empatia, o que facilita o relacionamento entre
a equipe, tornando-as mais fortes do que os lideres masculinos.

Foi questionado para as entrevistadas como eram vistas pelos seus liderados,
61,5% das lideres acreditam ser consideradas como flexiveis e comunicativas,
35,2% como respeitadveis e admiraveis e apenas 3,3% consideram ser vistas como
fechadas e inflexiveis, também foi abordado a questdo da intuicdo, onde 87,9% das
lideres concordam com a afirmacado: vocé usa intuicdo, percepcao e sentimento para
liderar sua equipe.

Desta forma, pode-se perceber que as questdes citadas acima reforcam a
ideia dos autores, concluindo-se que a lideranca feminina esta voltada para o estilo
democratico, dando énfase no coletivo e conseguindo utilizar de forma assertiva
suas habilidades interpessoais, o0 que torna o ambiente de trabalho mais agradavel e
facilita o relacionamento entre os grupos, contribuindo para uma postura mais ética e
participativa de cada individuo, o que é fundamental tanto para os gestores quanto

0s colaboradores.

45 DESIGUALDADE SALARIAL

SINA (2005) acredita que a mulher ganhar mais que o homem é apenas uma
excecdo, tornou-se uma tradicdo a remuneracdo das mulheres ser inferior a dos
homens exercendo a mesma funcgdo.

METZ (2014) reitera que, mesmo a quantidade de mulheres em cargos
superiores estar crescendo, ainda assim, um dos principais fatores de discriminacao
€ a desigualdade salarial.

Segundo OELZ; OLNEY; TOMEI (2013) a igualdade de género na sociedade

como um todo e no ambiente profissional € o que proporcionara uma maior
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igualdade nos ganhos entre homens e mulheres, que embora lentos, 0s progressos
vem acontecendo e devem ser continuos para que se chegue totalmente a equidade
salarial.

Conforme resultado da pesquisa, 59,4% das entrevistadas tem uma renda
entre R$ 3.000,00 a R$ 6.000,00, 17,6% tem uma renda com menos de R$
3.000,00, 14,3% entre R$ 7.000,00 a R$ 10.000,00 e uma pequena porcentagem
com 8,8% tem uma renda que chega a mais de R$ 10.000,00.

IKUTA (2020) destaca que segundo dados da DIEESE (Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos), o rendimento médio das
mulheres no 4° trimestre de 2019 foi de R$ 1.958,00, e o dos homens de R$
2.495,00, para as que possuiam o ensino superior, o rendimento foi 38% menor que
o dos homens, que enquanto eles recebiam R$ 6.292,00 as mulheres em
contrapartida recebiam R$ 3.876,00, e nas ocupa¢des com exigéncia em formacao
especifica, o salario médio masculino era R$ 7.781,00 enquanto o feminino era de
R$ 4.774,00. IKUTA (2020) salienta ainda, que no mesmo periodo, o rendimento
mensal médio das mulheres brasileiras em cargos de diretoria e geréncia foi 29%
menor que o do homem.

BEVILAQUA (2020) argumenta que apesar dos avancos, a diferenca salarial
ainda existe, a remuneracdo média em cargos de lideranca para homens com 10
anos ou mais de experiéncia é cerca de 62% superior a das mulheres com 0 mesmo
tempo de trabalho, o que vai de encontro a afirmacdo colocada as entrevistadas de
gue a remuneracdo da mulher em cargos de lideranca, € inferior a do homem, que
atingiu 79,1% de afirmacao. Ainda segundo BEVILAQUA (2020), enquanto 14,4%
dos homens atuantes na geréncia e diretoria ganham 15 salarios minimos ou mais, a
porcentagem de mulheres que ganham essa mesma quantia € de apenas 4,2%.

IKUTA (2020), conclui que mesmo estando em um patamar igual, seja em
relacdo ao cargo ou nivel de escolaridade, as diferencas ainda existem, e €
importante ressaltar que em sua maioria as mulheres tem mais anos de estudo do
gue os homens, ressaltando que 60,4% das entrevistadas concordam com a
afirmacdo de que a desigualdade salarial especificamente desmotiva na busca por
cargos superiores.

Assim, conclui-se que as questdes acima contribuem para mostrar que as
mulheres ainda tem como um dos principais fatores de discriminacéo a desigualdade

salarial, e que apenas a formacao, a qualificacdo e experiéncia profissional ainda
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sao insuficientes para iguala-las, e que o acesso igualitario de oportunidades de
trabalho e a criacdo de uma cultura inclusiva e flexivel, serdo grandes aliados

para que esta desigualdade diminua, embora gradativa e lentamente.

4.6 MATERNIDADE E LIDERANCA

SINA (2005) acredita que é possivel adequar familia e carreira, desde que
iISso seja uma escolha e ndo uma obrigagéo.

Conforme resultado da pesquisa, 65,9% das lideres entrevistadas tem filhos,
e quando questionadas se a maternidade impede ou atrapalha o acesso aos cargos
de lideranca, 57,1% responderam que ndo concordam com esta afirmacéao.

Aliar o desenvolvimento profissional com a maternidade ainda é um
desafio para muitas mulheres, mas a adaptabilidade profissional e as novas
configuracdes familiares, permitem que as mulheres consigam ser méaes e
trabalhadoras bem sucedidas, desde que suas metas de vida pessoal e
profissional sejam bem pensadas e planejadas.

BADINTER (2011) destaca que a introdugcdo da pilula anticoncepcional
concretizou o fato da maternidade ser algo planejado e controlado, podendo-se
também planejar e priorizar a carreira, adiando a maternidade para depois dos 35 ou
até apos os 40 anos, o que é um fendmeno crescente na sociedade atual.

Em entrevista ao Jornal O Sul, em maio de 2018, Cleide Oliveira, Diretora
de Talentos, Diversidade e Inclusdo do Wal-Mart Brasil, enfatiza que a
maternidade pode trazer mudancas positivas para as mulheres em seu
comportamento no ambiente corporativo, apds a maternidade as mulheres
passam a ter mais resiliéncia e perspicacia, agucam sua sensibilidade e sédo
mais tolerantes aos erros. Elas também se destacam na produtividade entre
colegas que nao tem filhos, principalmente se tiver dois ou mais, devido a
experiéncia com a lideranca sobre pessoas com personalidades diferentes.

De acordo com FRANKEL (2007), a lideranca é a capacidade de influenciar
as demais pessoas, caracteristica esta, que as mulheres desempenham com
naturalidade desde a infancia.

LODEN (1988) conclui que, em sua maioria, as mulheres sdo mais criteriosas
e profissionais mais atentas aos detalhes das situacdes, pois aplicam seu instinto

maternal.
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LODEN (1988) salienta também que € importante as organizacdes
reconhecerem, valorizarem e aceitarem a lideranca feminina como um diferencial,
pois a mulher tem caracteristicas maternais natas, sendo que a medida que ajudam
outras pessoas a se desenvolverem, também aumentam seus conhecimentos,
gerando um ciclo de aprendizagem e crescimento motivador e continuo,
proporcionando consequentemente ganhos continuos as organizagfes também. O
gque segundo o resultado da pesquisa vem acontecendo, onde 62,6% das
entrevistadas afirmam que as organizac6es estao abertas a recrutar e formar lideres
femininas e 84,6% confirmam também, que a lideranca feminina faz a diferenca
dentro de uma organizacao.

Por tanto, pode-se concluir que atualmente do ponto de vista feminino, é
possivel conciliar uma carreira bem sucedida com a maternidade, e também chegar
e manter-se em cargos de lideranca mesmo sendo mae. Embora ainda seja um
desafio diario, € possivel conciliar uma vida profissional ativa e com exceléncia com
uma vida pessoal satisfatoria, desde que se tenha uma familia bem estruturada, e
gue de apoio, o que fara com seja compensador se submeter aos desafios,
conseguindo encontrar uma forma de tirar o melhor de cada situagéo, dos momentos
no trabalho e dos momentos com a familia, sempre aceitando o fato de que irdo

haver perdas em momentos importantes em ambos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo dos anos as mulheres vem lutando para provar que sao tao
competentes quanto os homens, o processo de inser¢cdo no mercado de trabalho
encontrou e ainda encontra dificuldades, tais como questdes culturais e diferencas
salariais, que embora venham mudando lenta e gradativamente, ainda impedem o
sexo feminino de ocupar 0s mesmos cargos e posicdes com a mesma facilidade e
rapidez do que o masculino, e obter o mesmo reconhecimento. Uma vez que, se
comparada com a presenca masculina, a conquista ao mercado de trabalho feminina
€ ainda relativamente nova e embora sua representatividade venha aumentado ao
longo dos anos, as dificuldades e obstaculos ainda persistem.

Atualmente observa-se 0 avanco significativo na participacdo do sexo
feminino no mercado de trabalho, mais mulheres estdo conseguindo chegar a
ocupar posicbes importantes nas organizagbes, como lideres, gerentes,
supervisoras, socias, presidentes. Podendo desempenhar a lideranca feminina, que
com suas caracteristicas especificas, conseguem assumir as responsabilidades de
conduzir uma equipe e ajudar a alcancar os objetivos individuais e coletivos da
mesma, conseguindo corresponder e suprir as necessidades atuais do mercado de
trabalho.

Esta pesquisa foi realizada com o objetivo principal de analisar a insercao da
mulher em cargos de lideranca nas organizacOes da cidade de Bento Gongalves,
identificando as facilidades e dificuldades enfrentadas para atingir e permanecer
nestes cargos, abordando a insercdo e a evolucdo da participacdo da mulher no
mundo corporativo. Pode-se concluir que, como mostra o resultado da pesquisa, as
mulheres ndo se veem como frageis, e ndo tém medo de liderar ou tomar alguma
deciséo, controlam a razdo e a emoc¢ao. Mostrando que conseguem se adaptar e
conciliar o cuidado com a familia, a casa e a vida pessoal e a0 mesmo tempo ser
uma profissional bem sucedida, derrubando o mito do sexo fragil e atingindo a
liberdade financeira e o crescimento pessoal e profissional.

Para atingir os objetivos desta pesquisa, foi realizada uma pesquisa
quantitativa descritiva, através de coleta de dados, informacgfes e andlises.

Nesse sentido, esta pesquisa possuia como primeiro objetivo especifico,
contextualizar a crescente participacdo da mulher no mundo corporativo. Dessa

forma, verificou-se que no inicio a participacdo da mulher no mercado de trabalho
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era principalmente para complementar a renda familiar, porém atualmente, essa
necessidade volta-se também para suprir a realizacdo pessoal e profissional. As
mulheres passaram a reduzir a quantidade de filhos, e passaram a buscar mais
conhecimento, adquirindo habilidades multifuncionais e se aperfeicoando e
correspondendo as necessidades do mercado atual.

Como segundo objetivo especifico, a pesquisa possuia a identificacdo das
facilidades e dificuldades enfrentadas pela mulher no desempenho de suas funcgoes,
para atingir e permanecer nos cargos de lideranga. Dessa forma, verificou-se que as
principais caracteristicas que facilitam a lideranga feminina, sdo a organizagéo e o
comprometimento, a boa comunicacdo e a capacidade de ouvir e motivar, a
compreensao e a flexibilidade com os liderados e a sensibilidade e a empatia. Ja as
principais dificuldades enfrentadas pelas mulheres sédo de ter que comprovar
constantemente a sua capacidade, o preconceito e 0o desrespeito e a desigualdade
salarial.

Como terceiro objetivo especifico da pesquisa, estava a identificacdo das
caracteristicas e os estilos de lideranca das mulheres, conclui-se que o estilo de
lideranca feminino é o democratico, onde possuem féacil relacionamento, boa
comunicacao, visando a valorizacdo do individuo e a descentralizacdo do poder,
liderando de forma mais inclusiva, e participativa, além de serem mais flexivas e usarem
da empatia, dando énfase no coletivo, vindo de encontro ao que foi retratado na
reviséo da literatura.

Como quarto objetivo especifico, era analisar se a desigualdade salarial
especificamente desmotiva a mulher a buscar cargos superiores, onde pode-se
verificar que as mulheres ainda tem como um dos principais fatores de discriminacéo
a desigualdade salarial, o que especificamente desmotiva na busca por cargos
superiores.

Como quinto e ultimo objetivo especifico da pesquisa estava a analise, se a
mulher enquanto mae pode ser um entrave ao acesso aos cargos de lideranca, onde
verificou-se que embora ainda seja um desafio diario, é possivel conciliar uma
carreira bem sucedida com a maternidade, e que a adaptabilidade profissional e
as novas configuracdes familiares, permitem que as mulheres consigam ser
maes e trabalhadoras bem sucedidas, desde que planejem ambas as

situacoes.
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Desse modo, identifica-se que os objetivos da pesquisa foram alcancados, e
gue todo o estudo interligou a teoria a pratica, e que este estudo para a académica
foi de extrema importancia, sendo instigante e tdo desafiador quanto o tema da
pesquisa, pois foi através dele que foi possivel vivenciar nas entrevistas, como é
importante a presenca das mulheres dentro das organizagdes, frente a um universo
atualizado e no qual as organizacbes buscam constantemente um diferencial para
se manterem competitivas. Identificando-se que a participacdo da mulher no mundo
corporativo ainda é consideravelmente pequena, ndo por falta de capacidade,
conhecimento ou competéncia, mas por uma questao cultural, onde é de extrema
importancia que a sociedade como um todo, incluindo as préprias mulheres,
acreditem e apostem no sexo feminino e nas suas habilidades.

Levando-se em consideracdo que a presente pesquisa foi baseada apenas
nas organizacdes de Bento Gongalves, e na auto avaliacdo das participantes e das
suas percepcoes sobre a lideranga feminina, sugere-se que a pesquisa seja feita de
forma mais ampla, atingindo as organizacfes de toda a regido Sul, e que ndo seja
apenas aplicada ao sexo feminino, mas também ao masculino, incluindo amostras
maiores e mais diversificadas.

Finalmente, conclui-se que através desta pesquisa foi possivel conhecer a
realidade da insercdo e da permanéncia das mulheres em cargos de lideranca nas
organizacbes de Bento Goncalves. A realizacdo da pesquisa foi de grande
importancia, pois demonstrou a necessidade de se compreender melhor os aspectos
da lideranca feminina no municipio, e seus beneficios para as organizacfes locais,
que por sua vez, poucas vezes teve o olhar voltado especificamente pra si. Que
embora seja notdrio 0 seu aumento, verificou-se que as desigualdades ainda
encontram-se presentes, e que € necessario continuar quebrando paradigmas e
rompendo padrdes, para que o sexo feminino conquiste a total e real igualdade ao
sexo oposto. Com esta pesquisa a académica pode obter um conhecimento que nao
apenas lhe proporcionou a conclusdo de uma etapa importante no seu crescimento

académico, mas também a sua evolucéo pessoal.
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APENDICE A — QUESTIONARIO UTILIZADO NA PESQUISA

Prezada lider, meu nome é Diane Somensi, sou académica no curso de
graduacdo em Administracdo pela Universidade de Caxias do Sul.
Este questionario faz parte do trabalho final de conclusdo de curso e tem o
objetivo de analisar a insercdo da mulher em cargos de lideranca nas organizacfes
em Bento Gongalves. O questionario € anénimo e sua colaboracdo é de extrema

importancia. Agradego sua contribuigéo.

1- Como foi suainser¢cédo no mercado de trabalho?
( ) Primeiro emprego com exigéncia de ensino fundamental completo
( ) Primeiro emprego com exigéncia de ensino médio completo

( ) Primeiro emprego com exigéncia de ensino superior em andamento ou completo

2- Ao inserir-se no mercado de trabalho, almejava ocupar um cargo de
lideranca?

()Sim

( ) Nao

3- Qual cargo de lideranca exerce dentro da organizacéao?

4- Quantos liderados possui sua equipe?

5- Qual a faixa etéria dos seus liderados? (Assinale até 3 opcfes de resposta)
( ) Entre 16 a 20 anos

( ) Entre 21 a 30 anos

( ) Entre 31 a 40 anos

( ) Mais de 40 anos

6- O que mais facilita a sua lideranca? (Assinale até 3 opcdes de resposta)
( ) Organizagao e comprometimento

( ) Facilidade em delegar funcdes

( ) Boa comunicacéo e capacidade de ouvir e motivar

( ) Conseguir realizar multiplas atividades ao mesmo tempo
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( ) Capacidade de negociar e influenciar
( ) Compreenséo e flexibilidade com os liderados

( ) Sensibilidade e empatia

7- O que mais dificulta sua lideranca? (Assinale até 3 opcdes de resposta)
( ) Preconceito e desrespeito

( ) Manter-se no cargo

( ) Conciliar a vida pessoal da profissional

( ) Desigualdade salarial

( ) Maternidade

( ) Conseguir se impor, dar ordens

( ) Ter que comprovar constantemente sua capacidade

8- Qual seu estilo de lideranga?

( ) Autoritario, onde as tarefas e a tomada de decisbes estdo centralizadas apenas
na lider

( ) Democratico, onde as tarefas e a tomada de decisdes é debatida e decidida pelo
grupo

( ) Liberal, deixando o grupo com liberdade total para a divisdo de tarefas e tomada

de decisOes

9- Considera mais facil liderar?
( ) Homens
( ) Mulheres

( ) Homens e mulheres igualmente

10- Como vocé acha que seus liderados a veem como lider?
( ) Fechada e inflexivel
( ) Respeitavel e admiravel

( ) Flexivel e comunicativa

11- Utilize a escala abaixo para responder as questdes:
Discordo totalmente (1)
Discordo (2)



Nao concordo nem discordo (3)
Concordo (4)

Concordo totalmente (5)
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A insercdo do sexo feminino no mercado de trabalho é mais

P , 5
dificil do que para o masculino
Independente do cargo, a mulher tem que estar sempre 5
provando seu potencial
A mulher leva mais tempo e precisa de mais conhecimento
e dedicacéo para chegar a cargos superiores do que o 5
homem
A lideranca feminina faz a diferenca dentro de uma 5
organizacao
Vocé usa intuicdo, percepcéo e sentimento para liderar sua 5
equipe
Manter-se no cargo de lideranca, é mais dificil para mulher 5
do que para o homem
A maternidade impede ou atrapalha o acesso aos cargos de 5
lideranca
A remuneracao da mulher em cargos de lideranca, é inferior 5
a do homem
A desigualdade salarial especificamente desmotiva na 5
busca por cargos superiores
O fato de ser mulher dificulta no momento de se impor, de
designar as tarefas ou até mesmo de chamar atencéo dos 5
liderados
Existe a dificuldade em submeter os homens as ordens de 5
uma mulher em cargo superior
Existe a dificuldade em submeter as mulheres as ordens de 5
outra mulher em cargo superior
Existe maior concorréncia com lideres do sexo oposto 5
Quanto maior a equipe mais dificil liderar 5
As organizagdes estao abertas a recrutar e formar lideres 5

femininas




12- Qual suaidade?
( ) Entre 20 a 30 anos
( ) Entre 30 a 40 anos
( ) Mais de 40 anos

13- H& quanto tempo atua em cargos de lideranca?
( ) Menos de 5 anos

( ) Entre 5 a 10 anos

( ) Entre 11 a 15 anos

( ) Entre 16 a 20 anos

( ) Mais de 20 anos

14- Tem filhos?
() Sim
( ) Nao

15- Qual sua escolaridade?
( ) Ensino fundamental
( ) Ensino médio

( ) Ensino superior

16- Qual é a sua renda?

( ) Menos de R$ 3.000,00

( ) Entre R$ 3.000,00 a R$ 6.000,00
( ) Entre R$ 7.000,00 a R$ 10.000,00
( ) Mais de R$ 10.000,00



