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RESUMO

Este estudo aborda a insercdo feminina em cargos de liderangca nas organizacdes
contemporaneas, destacando desafios, enfrentamentos e possibilidades. Justificado
pela crescente importancia da equidade de género, 0s objetivos se concentraram em
analisar a trajetdria das mulheres em busca de posi¢cfes de lideranca, identificar as
facilidades e dificuldades enfrentadas, compreender caracteristicas de lideranca,
avaliar o impacto da desigualdade salarial e investigar a influéncia da maternidade.
Para tanto, o objetivo do trabalho consistiu em tracar a trajetéria das mulheres em
busca de melhores posi¢des e oportunidades de crescimento profissional e igualdade
salarial. Metodologicamente a pesquisa se baseou em analise bibliogréafica e pesquisa
de campo, utilizando um questionario aplicado a 13 mulheres. Os resultados
revelaram a persisténcia de esteredtipos de género, habilidades interpessoais das
lideres e a influéncia complexa da remuneracdo e maternidade. Nas consideracfes
finais, destaca-se a necessidade de implementacfes politicas e praticas para a
promocdo da equidade, reconhecendo a contribuicdo limitada desta andlise, que
incentiva futuras pesquisas sobre o tema.



ABSTRACT

This study addresses the insertion of women in leadership positions in contemporary
organizations, highlighting challenges, confrontations and possibilities. Justified by the
increasing importance of gender equity, the objectives focused on analyzing the
trajectory of women in search of leadership positions, identifying the facilities and
difficulties faced, understanding leadership characteristics, evaluating the impact of
wage inequality and investigating the influence of motherhood. Therefore, the objective
of the work was to trace the trajectory of women in search of better positions and
opportunities for professional growth and wage equality. Methodologically, the
research was based on bibliographic analysis and field research, using a questionnaire
applied to 13 women. The results revealed the persistence of gender stereotypes,
interpersonal skills of leaders and the complex influence of remuneration and
motherhood. In the final considerations, there is a need for policies and practices to
promote equity, recognizing the limited contribution of this analysis, which encourages
future research on the subject.
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1. INTRODUCAO

Ao longo de anos, foi atribuido as mulheres o papel de cuidadoras do ambiente
privado, envolvendo responsabilidades como a administracdo do lar, cuidado dos
filhos e atencdo ao conjuge. Essas responsabilidades, por sua vez, frequentemente
as excluiam do cenario econémico e das esferas centrais de tomada de deciséo e
participacdo publica. Enquanto isso, o poder e a autoridade eram tradicionalmente
associados a figura masculina.

Nesse contexto, conforme Kanan (2010), a partir do século XIX, as mulheres
passaram a questionar a soberania do género masculino e, macicamente, vém
lutando contra o medo enraizado na autoridade estabelecida pelas relacdes de
género.

Assim, comecgaram as reflexdes acerca da identidade socioecondmica e sua
submiss&o ao mundo masculino corporativo, antes vivenciados somente por homens.
Alguns aspectos foram preliminares e predominantes para que as mudancas
comecassem a ocorrer, como: direito ao voto. Criacdo dos filhos, acesso a educacéo
(KANAN, 2010).

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), entre as
décadas de 1970 a 1980, os levantamentos censuarios indicavam os “afazeres
domésticos” sendo contabilizados, porém, ndo inseridos economicamente. NoO
decorrer das pesquisas, entendeu-se que as atividades que consomem tempo e
disposicao para serem realizadas, teriam de ser consideradas como trabalho n&o
remunerados e ndo como inatividade (BRUSCHINI, 2007).

E entdo, finalmente a visdo feminina teve suas mudancas a mostra e assim

trouxe grandes variagcdes de cargos nas organizagdes para as mulheres.

A participagéo feminina no mercado de Trabalho tem aumentado de
forma linear e praticamente alheia as flutuagbes da atividade
econdmica. Seja em fases de recessao, seja nos ciclos de expanséo
da economia, a taxa de atividade das mulheres, em particular das
conjugues com filhos, tem crescido no Brasil nos Ultimos anos. A
absorcdo de méo de obra feminina tem sido superior & masculina em
todas as fases recentes da economia brasileira (LAVINAS, 2001,
p.17).



Diante disso, é salutar mencionar que a lideranca feminina € um tema muito
importante e relevante a ser abordado em pesquisas cientificas. Segundo Santos e
Silva (2021), a lideranca feminina ndo se limita apenas a aspectos comportamentais,
como representatividade, empatia e habilidade de criar um ambiente amistoso e
inclusivo. Ela também est4 ligada a capacidade de tomada de decisdes estratégicas
e a promocdao do desenvolvimento sustentavel das organizacdes. No entanto, sabe-
se que as mulheres ainda enfrentam muitos obstaculos para alcancar posi¢cées de
lideranca.

De acordo com Araujo e Oliveira (2020), o sexismo presente no contexto social
e organizacional, juntamente com o preconceito e a desigualdade salarial, sao fatores
que dificultam a ascensao profissional das mulheres nas empresas. Por isso, é
importante apoiar a gestdo feminina em todas as esferas da sociedade.

Segundo Sa e Silva (2019), seja em empresas publicas ou privadas,
organizacdes nao governamentais ou na politica, € fundamental que sejam adotadas
politicas de incluséo e diversidade, promovendo um ambiente de trabalho que valorize
o talento e o potencial das mulheres. Nesse sentido, a criagdo de programas de
mentoria e desenvolvimento de lideranca para mulheres € essencial.

De acordo com Silva et al. (2021), tais programas tém o objetivo de oferecer
suporte e orientacdo as mulheres em sua trajetéria profissional, garantindo que
tenham acesso as mesmas oportunidades de promocdo e remuneracdo que 0S
homens.

Além disso, é fundamental que homens e mulheres se tornem aliados na luta
pela igualdade. Conforme destacado por Gama (2020), a construcao de um ambiente
de trabalho justo e equitativo requer o engajamento de todos, independentemente do
género, para superar estere6tipos e preconceitos e promover a igualdade de
oportunidades.

Embora a lideranca feminina no Brasil tenha ganhado cada vez mais espaco e
visibilidade, ainda ha muitos obstaculos a serem alcancamos a igualdade de género
em posicdes de poder e lideranca. Conforme apontado por Souza (2019), é
necessario um esforgo conjunto da sociedade, das empresas e das politicas publicas
para romper com as barreiras que limitam o avanco das mulheres e para que a

igualdade seja uma realidade concreta.



Neste sentido, o presente trabalho tem por objetivo tracar a trajetéria das
mulheres em busca de melhores posicoes e oportunidades de crescimento
profissional e igualdade salarial. Para tanto, foram necessarios se desdobrarem nos
seguintes objetivos especificos: 1) contextualizar a crescente participacdo da mulher
no mundo corporativo; 2) identificar as facilidades e dificuldades enfrentadas pela
mulher no desempenho de suas funcdes, para atingir e permanecer nos cargos de
lideranca; 3) identificar as caracteristicas e os estilos de lideranca das mulheres; 4)
analisar se a desigualdade salarial, especificamente, desmotiva a mulher a buscar
cargos superiores; 5) analisar se a mulher enquanto mae pode ser um entrave ao
acesso aos cargos de lideranca.

Metodologicamente, trata-se uma pesquisa bibliografica, por meio de um
mapeamento de estudos em base de dados relevantes de trabalhos cientificos ja
efetuados sobre o tema proposto. Foi realizado também uma pesquisa de campo, por
meio de um questionario, composto por 9 questdes (abertas ou fechadas), que foram
aplicados a 13 mulheres, profissionais que trabalham em cargos de liderangas em 10
empresas da area alimenticia, comercial, previdenciaria, educacional, financeira,
gestdo de pessoas, logistica, saude, tecnolégica e varejo localizadas na cidade de
Araraquara — SP.

Visto isto, temos como estrutura esse trabalho, primeiramente a introducéo,
seguido de uma revisédo bibliografica que apresenta os aspectos conceituais do tema
elegido para este estudo: lideranca feminina nas organizacbes. Em seguida, sao
contextualizados o0s procedimentos metodolégicos da pesquisa, apdés sao

apresentados os resultados e as discussoes, e por fim as considerac¢des finais.



2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Lideranga Feminina no Mundo Globalizado

A lideranca feminina no mundo globalizado € um tema de extrema relevancia
no contexto atual, em que se busca uma maior equidade de género em todos o0s
setores da sociedade. Diversos estudos e relatérios tém destacado a importancia da
participacdo e do empoderamento das mulheres em cargos de lideranca, tanto do
ponto de vista social quanto econémico. Segundo o relatério do Férum Econémico
Mundial (2022), ainda h& uma significativa disparidade entre homens e mulheres em
posi¢cdes de lideranca, mas € essencial reconhecer os avanc¢os alcancados até o
momento.

De acordo com os dados apresentados no Global Gender Gap Indicator (2022),
a representatividade das mulheres em cargos de lideranca tem aumentado
gradualmente em varios setores. Por exemplo, observa-se que em Organizacfes Nao
Governamentais (ONGS), Instituicdes Educacionais e servigos pessoais relacionados
ao bem-estar humano, as mulheres ja ocupam quase metade dos cargos de lideranca
(FORUM ECONOMICO MUNDIAL, 2022). Essa maior participacdo feminina contribui
para a diversidade de perspectivas e para a quebra de estereétipos de género no
ambiente corporativo.

No entanto, é importante ressaltar que ainda existem setores em que a
presenca feminina em cargos de lideranca é substancialmente menor. Areas como
tecnologia, energia e infraestrutura continuam apresentando um desequilibrio
significativo, com as mulheres representando uma minoria nessas posicées (FORUM
ECONOMICO MUNDIAL, 2022). Isso destaca a necessidade de um esforco continuo
para promover a igualdade de oportunidades e o acesso das mulheres a esses
setores, estimulando a formacgéo e a ascenséo das lideres femininas.

Em suma, a lideranca feminina no mundo globalizado € um desafio a ser
enfrentado para alcancar uma maior equidade de género. Ainda que haja avangos na
participacdo das mulheres em cargos de lideranca em alguns setores, € necessario
continuar promovendo politicas e praticas que incentivem a inclusdo e o

empoderamento feminino em todas as areas profissionais. A diversidade de
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liderancas é fundamental para a constru¢cdo de um ambiente mais justo, inovador e
sustentavel.

Ainda segundo o Férum Econémico Mundial (2022), o mundo enfrenta um
longo caminho até alcangar a paridade completa entre homens e mulheres. De acordo
com o relatorio, a previsdo é de que serdo necessarios 132 anos para atingir essa
igualdade, representando uma pequena melhoria em relacdo a estimativa anterior de
136 anos em 2021. No entanto, 0 progresso ainda ndo conseguiu compensar as
perdas ocorridas em anos anteriores, como em 2020, quando a previsao era de que
seria possivel eliminar a disparidade de género em 100 anos.

Um recorte do estudo realizado pelo Forum Econdmico Mundial (2022), revela
gue as mulheres ocupam apenas um terco dos cargos de lideranca em empresas ao
redor do mundo. Houve um aumento na participacao feminina em postos de liderancga,
passando de 33% em 2016 para 37% em 2022. Alguns setores apresentam uma
representatividade mais equilibrada, como Organizacdes Nao Governamentais (47%),
Instituicbes Educacionais (46%) e servicos pessoais relacionados ao bem-estar
humano (45%). No entanto, em setores como tecnologia (24%), energia (20%) e
infraestrutura (16%), as mulheres ainda estdo em minoria (FORUM ECONOMICO
MUNDIAL, 2022).

O Global Gender Gap Indicator (2022) € um indicador anual que fornece dados
estatisticos sobre a igualdade de género no mercado de trabalho, incluindo cargos de
lideranca. Esse estudo utiliza uma escala de 0 a 100 pontos. Embora nenhum pais
tenha alcancado a paridade total de género, as na¢bes que ocupam as primeiras
posicdes obtiveram pelo menos 80 pontos nesse quesito. No topo do ranking global
esta a Islandia, com 88 pontos, seguida pela Finlandia (86 pontos), Noruega (85
pontos) e Suécia (82 pontos). O Brasil ocupou 0 94° lugar entre 146 paises avaliados,
com uma pontuacéo de 68 pontos. (FORUM ECONOMICO MUNDIAL, 2022).

Em relacdo as dimensdes analisadas pelo Global Gender Gap Indicator, o
Brasil se destaca no quesito "Nivel Educacional”, ocupando o 1° lugar. Isso € resultado
da maior presenca das mulheres nas universidades, especialmente em cursos
relacionados a educacao, ciéncias sociais, jornalismo e informacao. Por outro lado, 0s
homens sdo predominantemente representados em areas como Tecnologia da

Informacéo (TI), engenharia e construcdo. Essa disparidade de escolhas educacionais
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acaba refletindo na empregabilidade, com maior predominancia masculina (FORUM
ECONOMICO MUNDIAL, 2022).

No entanto, o Brasil enfrenta desafios nas dimensdes "Participacdo e
Oportunidade Econbmica"” e "Empoderamento Politico". No que diz respeito a
participacdo das mulheres na forca de trabalho e a renda, o pais ocupa apenas o 85°
lugar. J& em termos de empoderamento politico, considerando a presenca das
mulheres em ministérios e no Parlamento, o Brasil ficou em 104° lugar entre os 146
paises avaliados (FORUM ECONOMICO MUNDIAL, 2022).

Em termos regionais, a América do Norte apresenta a menor desigualdade
entre homens e mulheres, tendo praticamente fechado sua diferenca de género. A
Europa também esta préxima da paridade, seguida pela América Latina e o Caribe.
Por outro lado, o sul da Asia é a regifo com o desempenho mais baixo, ainda
enfrentando grandes desafios na reducdo da disparidade de género (FORUM
ECONOMICO MUNDIAL, 2022).

2.2 Lideranga Feminina

Segundo Araujo (2019), historicamente o papel feminino se restringe,
majoritariamente, ao ambiente doméstico. Nesse contexto, sabe-se que o mercado de
trabalho, especialmente os cargos executivos, permanecem segregados por género.
Adicionalmente, as mulheres executivas concentram-se em grande parte em areas
especificas, tais como: pessoal, relacdes publicas e especialidades financeiras, que
raramente levam aos cargos hierarquicos considerados estratégicos (JACKSON,
2009).

De um modo geral, a funcao de lideranca esta relacionada a supervisionar as
operacfes administrativas de uma organizacdo, sendo responsavel pelas funcdes do
cotidiano previstas nos diferentes departamentos. Nessa direcdo, Recchia (2007)
complementa que cabe aos lideres supervisionarem a equipe administrativa e se
reportarem a uma pessoa que esta hierarquicamente acima.

No que tange ao contexto organizacional, € notavel que ainda persiste 0s
papéis de géneros dentro das empresas, em que 0 patriarcado masculino tem
privilégios em relagéo ao feminino (OAKLEY, 2010). Embora ainda haja muito a ser

feito, é importante reconhecer o avanco que tem sido feito no Brasil em relacéo a
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lideranca feminina, e continuar a lutar por mais oportunidades e igualdade de género
em todos os setores da sociedade.

Destaca-se que existe no senso comum o conceito de “teto de vidro”, que
significa estabelecer uma barreira invisivel, dificultando e inclusive impedindo a
sucessdo das mulheres no avanco das hierarquias corporativas (LANFORD, 2009).
Alguns estudos demonstram que essas barreiras sdo sutis e indiretas, como
esteredtipos nas organizacdes, a desigualdade de género e as diferencas salariais de
progressdes na carreira.

Em complemento, Santos (2023) enfatiza que para muitas mulheres, estar em
posicdo acima tem seus altos custos e as coloca em desvantagem na corrida pelo
topo. Ele também destaca que tanto homens como mulheres exercendo cargos de
lideranca podem se destacar, pois ndo é o género que determina o sucesso das
acdes, mas sim a competéncia e a capacidade intelectual da pessoa que esta atuando
na lideranca. Outro fator importante apontado por Fischer (2012) € que muitas

mulheres estdo deixando o mundo empresarial para se tornarem empreendedoras.

2.3 Reconhecimento e Empoderamento das mulheres no contexto empresarial

No contexto empresarial, 0 reconhecimento e empoderamento das mulheres
tém se tornado temas cada vez mais relevantes e discutidos. A luta pela igualdade de
género e a promocéao da diversidade tém impulsionado a necessidade de valorizar e
fortalecer a presenca feminina nas organizacfes. Nesse sentido, € importante
destacar o papel do reconhecimento como forma de valorizar as contribuicbes das
mulheres e promover a equidade no ambiente de trabalho.

Segundo Berth (2018), o reconhecimento ¢é fundamental para o
desenvolvimento profissional e a autoestima das mulheres. E necesséario que suas
habilidades, competéncias e realizacdes sejam valorizadas e visibilizadas, tanto pelos
colegas de trabalho quanto pela prépria empresa. Esse reconhecimento ndo apenas
motiva as mulheres a buscarem novos desafios e assumir posi¢coes de lideranca,
como também cria um ambiente mais inclusivo e diverso. Além do reconhecimento, o
empoderamento das mulheres € outro aspecto essencial para a promocdo da

igualdade de género no contexto empresarial.
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Segundo Oliveira (2019), o empoderamento se refere ao fortalecimento das
mulheres, proporcionando-lhes autonomia, confianca e capacidade de tomar decisées
que afetam suas vidas profissionais e pessoais. Para que isso ocorra, € necessario
criar um ambiente que promova a igualdade de oportunidades e proporcione 0 acesso
a recursos e conhecimentos necessarios para o crescimento profissional.

Uma forma de promover o empoderamento das mulheres no ambiente
empresarial é por meio de programas de desenvolvimento e capacitagédo especificos.
De acordo com ONU Mulheres (2019), esses programas tém o objetivo de fornecer as
mulheres as ferramentas necessarias para fortalecer suas competéncias de lideranca,
habilidades de negociacéo e networking.

Ao investir no desenvolvimento das mulheres, as empresas estdo ndo apenas
promovendo a igualdade de género, mas também fortalecendo suas equipes e
impulsionando a inovacdo. E importante ressaltar que o reconhecimento e o
empoderamento das mulheres ndo sao apenas responsabilidades das empresas, mas
também da sociedade como um todo. Nesse sentido, politicas publicas e a
conscientizacdo da sociedade sao fundamentais para promover a igualdade de
género e garantir que as mulheres tenham as mesmas oportunidades de
desenvolvimento profissional. Como afirma Trilanes e Arruda (2017), o
empoderamento das mulheres € um processo que envolve ndo apenas a atuacao das
empresas, mas também a mudanca de valores e comportamentos da sociedade.

Diante do exposto, é evidente que a presenca e a ascensao das mulheres em
cargos de lideranca trazem consigo um potencial transformador para as organizacdes.
Segundo Santos e Melo (2009), essa crescente participacdo feminina representa o
empoderamento das mulheres, o questionamento das relagdes patriarcais e a busca
pelo reconhecimento de suas potencialidades. A conscientizacdo e a construcao de
uma identidade social fortalecem as profissionais em sua busca por cargos gerenciais.

Apesar dos avanc¢os ha participacdo das mulheres no mercado de trabalho,
ainda ha desafios para que elas ocupem posic¢des de lideranca nas organizagdes. Mac
Dowell, Cruz e Gouvéa (2021) apontam que existem barreiras culturais, estruturais e
de género que dificultam o acesso das mulheres a cargos de chefia. Por isso, é
necessario que haja acdes que incentivem a lideranca feminina, pois ela traz

beneficios para as empresas e para a sociedade.
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Arbache (2021) destaca que as mulheres lideres contribuem para a
diversidade, a inovacéao, a colaboracéo e a flexibilizacdo no ambiente corporativo. As
mulheres que estdo sob a supervisdo de lideres femininas também se sentem mais
valorizadas e motivadas. Ceribeli, Lopes e Maciel (2021) enfatizam que as
caracteristicas demonstradas pelas lideres femininas, como relacionamento
interpessoal, equilibrio emocional, empatia, gentileza, criatividade e produtividade,
sao apreciadas pelas suas subordinadas.

Essas qualidades favorecem a construcao de um clima organizacional saudavel
e cooperativo. Além disso, a lideranca feminina néo se restringe apenas aos aspectos
comportamentais, mas também abrange as competéncias técnicas e intelectuais. O
género ndo deve ser um critério para avaliar o desempenho das ac¢des de lideranca,
como afirma Robert Half (2021), pois 0 que importa sdo a competéncia e a capacidade
da pessoa que esta exercendo a lideranca, independentemente do seu género.

Diante dessas consideracdes, fica evidente que a lideranca feminina é
essencial para promover a igualdade de género e fomentar a diversidade nas
organizacdes. E preciso que haja politicas e praticas que estimulem a ascensio das
mulheres em cargos de lideranga, como programas de mentoria, desenvolvimento de
habilidades e igualdade salarial. Somente assim sera possivel alcancar uma maior

representatividade e equidade no mundo corporativo.

2.4 Prazer e Sofrimento no Trabalho

Segundo Oliveira, Fernandes e Franco (2017), foram realizados estudos que
abordaram a relacdo entre o prazer e o sofrimento vivenciado por mulheres lideres
em uma corporacdo. Os resultados demonstraram que o prazer esta diretamente
ligado ao reconhecimento da participacao e integracdo dessas mulheres no papel que
desempenham na sociedade e no ambiente organizacional.

No entanto, as cobrancas e insegurancas associadas ao cargo podem causar
sofrimento. Muitas mulheres enfrentam desafios significativos, pagando um preco
elevado em termos de tempo e recursos financeiros para avangar em suas carreiras
desejadas e conquistar o reconhecimento merecido. Esses esforgcos podem resultar

em sacrificios no aspecto familiar, afetando a qualidade de vida e a satisfacao tanto
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nos ambientes pessoais quanto profissionais (OLIVEIRA; FERNANDES; FRANCO,
2017).

Outro aspecto importante a ser considerado é a importancia do apoio e
empoderamento das mulheres no contexto empresarial. Conforme destacado por
Andrade e Silva (2019), o empoderamento feminino é fundamental para a promocao
da igualdade de género e o alcance de posi¢cles de lideranca. Esse empoderamento
pode ser alcancado por meio do desenvolvimento de competéncias e habilidades,
bem como da criacdo de oportunidades iguais para o crescimento profissional das
mulheres. No entanto, € preciso reconhecer que ainda existem desafios a serem
superados.

Segundo a pesquisa de Penido (2006), a discriminagcdo de género e 0s
esteredtipos persistentes podem limitar as oportunidades de ascensao das mulheres
em cargos de lideranca. Além disso, a falta de representatividade feminina nos altos
escalbes das organizacdes pode perpetuar a desigualdade de género. E necessario
que sejam implementadas politicas e praticas que promovam a equidade e a
diversidade nas empresas, visando a inclusdo e a valorizagao da lideranga feminina.

Nesse sentido, € fundamental que as organizacdes adotem estratégias efetivas
de mentorias e desenvolvimento de lideranca para mulheres, como apontado por
Aprepro (2020). Essas iniciativas proporcionam suporte e orientacdo para as mulheres
em sua trajetdria profissional, ajudando-as a superar obstaculos e a desenvolver as
habilidades necessarias para assumir e manter posi¢ées de lideranca.

Além disso, é importante destacar a necessidade de uma mudanca cultural e
social para que as mulheres possam conquistar seu espaco e serem reconhecidas em
cargos de lideranca. Conforme mencionado por Oliveira, Fernandes e Franco (2017),
€ fundamental desconstruir estereétipos de género e promover uma cultura

organizacional que valorize a diversidade e a igualdade de oportunidades.

2.5 A Importancia da Mulher no Mundo Corporativo

A presenca e a participacdo das mulheres no mundo corporativo sao de
extrema importancia para o desenvolvimento econdmico e social. Ao longo dos anos,
diversas pesquisas e estudos tém destacado os beneficios trazidos pela diversidade

de género nas organizacoes.
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Segundo uma pesquisa realizada pela consultoria McKinsey em parceria com
a LeanIn.org no ano de 2021, empresas com maior diversidade de género em suas
equipes de lideranca tém 21% mais chances de obter uma performance financeira
acima da média de seus setores (MCKINSEY, 2021). Esse dado refor¢ca a importancia
da representatividade feminina nas tomadas de decisdes estratégicas e na busca por
resultados positivos nas empresas.

A autora Sheryl Sandberg, em seu livro "Faca Acontecer: Mulheres, Trabalho e
a Vontade de Liderar", destaca a necessidade da presenca feminina no topo das
organizacdes: "Estudos mostram claramente que, quando existe uma presenca
feminina significativa na lideranca, as empresas performam melhor" (SANDBERG,
2013, p. 72).

Outra referéncia importante € a pesquisa realizada em 2019 pela Fundacéo
Dom Cabral em parceria com a Grant Thornton. O estudo constatou que empresas
com pelo menos 30% de mulheres em cargos de lideranca tém um retorno sobre o
patriménio liquido 35% superiores aquelas com menor representatividade feminina
(FUNDACAO DOM CABRAL; GRANT THORNTON, 2019). Essa pesquisa evidencia
a ideia de que a inclusdo das mulheres nas posicoes de lideranca contribui para a
obtencéo de resultados financeiros mais expressivos.

No entanto, ainda h& desafios a serem superados. De acordo com o relatorio
do Férum Econbémico Mundial de 2020, a participacdo feminina na forca de trabalho
global é de apenas 55%, em comparacdo com 78% dos homens (FORUM
ECONOMICO MUNDIAL, 2020). Ainda existe uma desigualdade salarial significativa,
além de obstaculos culturais e estruturais que dificultam o avanco das mulheres em
suas carreiras.

Portanto, é fundamental que as empresas e a sociedade em geral promovam
politicas de inclusdo e igualdade de oportunidades. E necessario valorizar as
competéncias e habilidades das mulheres, incentivando sua ascensao nhas
organizacdes e proporcionando um ambiente de trabalho equitativo. Como afirmaram
Carvalho e Barbosa (2020, p 767), “a lideranga feminina é um fator estratégico para o
desenvolvimento econdmico e social, pois contribui para a diversidade, a inovacéo e
a sustentabilidade das organizag¢des”. Contudo, a importancia da mulher no mundo

corporativo é inegavel.
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Sua participacao traz beneficios econémicos, sociais e organizacionais, além
de promover uma sociedade mais justa e igualitaria. A diversidade de género nas
empresas é um fator chave para impulsionar a inovagéo, a criatividade e o sucesso
empresarial. E preciso continuar lutando por uma maior representatividade feminina e

por ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos

2.6 Desafios das Mulheres frente as Oportunidades de assumir Cargos de
Lideranca

A presenca das mulheres em cargos de lideranca tem sido objeto de discusséo
e pesquisa em diversos campos. Apesar dos avan¢os conquistados nas ultimas
décadas, ainda existem desafios significativos que dificultam a ascensdo das
mulheres em posicdes de lideranca.

Um dos desafios mais evidentes é a persisténcia de estereotipos de género que
associam a lideranga a caracteristicas masculinas. De acordo com Eagly e Carli
(2007), as mulheres enfrentam o chamado “obstaculo de ascens&o”, onde barreiras
invisiveis e preconceitos implicitos dificultam sua progressdo na carreira rumo a
posicbes de lideranca. Esses esteredtipos podem levar a subestimacdo das
habilidades e competéncias das mulheres, resultando em menor reconhecimento e
oportunidades limitadas de crescimento profissional.

A maternidade também se apresenta como um desafio para as mulheres que
desejam assumir cargos de lideranca. Segundo um estudo realizado por Berdahl e
Moon (2013), mulheres com filhos s@o percebidas como menos comprometidas com
a carreira e menos disponiveis para assumir responsabilidades de lideranca. Esse
estigma pode afetar negativamente as oportunidades de ascensao das mulheres, uma
vez que as pressfes sociais e as demandas relacionadas a maternidade podem
dificultar sua dedicacao integral a carreira.

Além disso, a falta de redes de apoio e mentoria também se configura como
um desafio para as mulheres que buscam cargos de lideranca. A pesquisa de Ibarra
e Hunter (2007) ressalta a importancia das redes de relacionamento na promoc¢éao
profissional, mas aponta que as mulheres tendem a ter redes menores e menos

diversificadas em comparacdo aos homens. A auséncia de mentores e patrocinadores
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que possam fornecer suporte, orientacdo e oportunidades de visibilidade pode
dificultar a progressao das mulheres rumo a posicdes de lideranca.

Logo, os desafios enfrentados pelas mulheres frente as oportunidades de
assumir cargos de lideranca sdo complexos e multifacetados. A superacdo desses
desafios requer a implementacédo de acdes concretas por parte das organizacdes e
da sociedade como um todo. E essencial criar ambientes inclusivos, nos quais as
mulheres sejam valorizadas e tenham igualdade de oportunidades (BURKE;
VINNICOMBE, 2000). Isso envolve a eliminacdo de estereétipos de género
arraigados, reconhecendo e valorizando as habilidades e competéncias das mulheres
como lideres (SANDERS; HUITZINGA; ENGELHARDT, 2018). Além disso, €
fundamental oferecer suporte e desenvolvimento profissional especifico para as
mulheres, por meio de programas de mentoria, capacitagdo e empoderamento.
Somente dessa forma sera possivel promover uma maior representatividade feminina
nos cargos de lideranca e usufruir dos beneficios que a diversidade traz para as
organizacdes (CATALYST, 2004).

2.7 Caracteristicas das Mulheres em Cargos de Lideranca

As mulheres tém se destacado cada vez mais em cargos de lideranca, trazendo
consigo caracteristicas e habilidades Unicas que contribuem para o sucesso das
organizagoes.

Um aspecto fundamental das mulheres lideres é a habilidade de comunicacéo
eficaz e empatica. Estudos apontam que as mulheres tendem a ser mais sensiveis as
necessidades e preocupacdes dos membros de suas equipes, promovendo um
ambiente de trabalho colaborativo e estimulante (EAGLY; CARLI, 2007). Essa
capacidade de ouvir, compreender e se conectar com 0s outros fortalece a
comunicacado interpessoal e contribui para o estabelecimento de relacionamentos
saudaveis e produtivos.

Além disso, as mulheres lideres demonstram uma forte tendéncia para o
desenvolvimento de equipes diversificadas. Pesquisas revelam que as mulheres séo
mais propensas a buscar a inclusdo de diferentes perspectivas e experiéncias no
ambiente de trabalho, reconhecendo a importancia da diversidade para impulsionar a
inovagdo e o desempenho organizacional (WILLIAMS; O'REILLY, 1998). Essa
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abertura para a diversidade contribui para a criacdo de um ambiente inclusivo, no qual
os funcionarios se sentem valorizados e encorajados a contribuir com suas ideias.

Outra caracteristica marcante das mulheres em cargos de lideranca é a
resiliéncia e a capacidade de enfrentar desafios. Estudos indicam que as mulheres
tendem a desenvolver habilidades de enfrentamento diante de obstaculos e
adversidades, buscando solucfes criativas e eficazes (CHIN et al., 2017). Essa
resiliéncia permite que elas superem barreiras e se adaptem a situagdes complexas,
demonstrando uma capacidade de lideranca que inspira e motiva suas equipes.

O equilibrio entre vida profissional e pessoal também €& uma caracteristica
valorizada nas mulheres lideres. Pesquisas apontam que as mulheres tém uma forte
preocupagao em conciliar suas responsabilidades profissionais com suas vidas
familiares e pessoais (MEYERSON; FLETCHER, 2000). Essa habilidade de gerenciar
multiplos papéis contribui para a promoc¢éo de uma cultura organizacional saudavel,
na qual se valoriza o bem-estar dos colaboradores e se reconhece a importancia do
equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Como afirmou Sheryl Sandberg, diretora de operagdes do Facebook, “As
mulheres em cargos de lideranca trazem uma gama de habilidades e atributos Unicos
gue sao inestimaveis para as organizacées” (SANDBERG, 2013). Suas habilidades
de comunicacdo empdtica, busca ativa pela diversidade, resiliéncia e habilidade de
equilibrar vida pessoal e profissional séo fatores essenciais que reforcam o ambiente
de trabalho, impulsionam o engajamento das equipes e contribuem diretamente para
0 sucesso organizacional.

Ao desenvolver habilidades de comunicag¢do empatica, as mulheres lideres tém
a capacidade de estabelecer conexdes significativas com os membros de suas
equipes, o que resulta em um ambiente de trabalho caracterizado por confianca e
colaboracdo. Conforme mencionado por Johnson (2019), sua capacidade de ouvir
atentamente e compreender as necessidades dos colaboradores contribui para uma
comunicacao mais efetiva, impulsionando a produtividade e a satisfacao no trabalho.

Como afirmou Silva (2018, p. 13), ‘Sdo muitos os feminismos, pois expressam
também a diversidade das mulheres’. Elas compreendem plenamente a importancia
de incorporar diferentes perspectivas e experiéncias para impulsionar a inovagéo e o

crescimento organizacional. Ao valorizar e promover a diversidade, as lideres
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femininas estabelecem um ambiente inclusivo, onde todos os membros da equipe se
sentem valorizados e encorajados a contribuir com suas ideias.

Esse ambiente resulta em equipes mais criativas e adaptaveis, capazes de
enfrentar desafios e promover um desempenho excepcional. Conforme destacado por
Souza et al. (2007), A psicologia positiva € um movimento de investigacéo de aspectos
potencialmente saudaveis dos seres humanos. Elas demonstram uma notavel
capacidade de enfrentar desafios, aprender com as adversidades e se adaptar as
mudancas. Essa resiliéncia ndo apenas as fortalece individualmente, mas também as
capacita a inspirar e motivar suas equipes, mesmo diante de obstaculos significativos.

Com determinacéo inabalavel, as lideres femininas conduzem suas equipes em
direcéo aos objetivos organizacionais, guiando-as para o sucesso. Thompson (2019,
p. 56), destaca que: ‘O ativismo dessas mulheres é uma forga importante para a
mudanca social na América Latina e uma inspiracdo para as feministas e os outros
movimentos ao redor do mundo’. Elas possuem um entendimento profundo da
importancia de cuidar de si mesmas e de suas familias, ao mesmo tempo em que se
dedicam ao trabalho. Essa habilidade de gerenciar multiplos papéis ndo apenas
beneficia as lideres femininas, mas também contribui para a criacdo de uma cultura
de trabalho saudavel e sustentavel. Nesse ambiente, os colaboradores encontram um
equilibrio entre suas responsabilidades profissionais e pessoais, resultando em maior
satisfacédo e bem-estar.

Entende-se, portanto, que, as mulheres lideres trazem consigo um conjunto de
caracteristicas que beneficiam as organizacoes, desde a habilidade de comunicacéo
empatica até a busca ativa pela diversidade, a resiliéncia e o equilibrio entre vida
pessoal e profissional. Valorizar e promover a presenca de mulheres em posic¢des de
lideranga ndo apenas aumenta a diversidade, mas também impulsiona o desempenho

e a inovacdao, tornando as empresas mais competitivas e bem-sucedidas.

2.8. A Diferenca Salarial entre Homens e Mulheres

A diferenca salarial entre homens e mulheres é um fenbmeno amplamente
discutido e estudado no campo da igualdade de género e no mercado de trabalho.
Esse desequilibrio salarial baseado no género € uma questdo complexa que afeta

negativamente as mulheres em suas trajetorias profissionais. Inicialmente, é
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importante conceituar a diferenca salarial de género como a disparidade existente
entre os salarios médios recebidos por homens e mulheres que desempenham
funcdes semelhantes ou equivalentes no mercado de trabalho.

Essa disparidade salarial € uma manifestacdo da desigualdade de género, na
qual as mulheres sdo remuneradas em média menos do que os homens, mesmo
realizando o mesmo trabalho (SILVA; RIOS-NETO, 2006). Alguns estudos e
pesquisas evidenciam a persisténcia da diferenca salarial entre homens e mulheres.
Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2020), as
mulheres ganham, em média, cerca de 77,7% do salario dos homens no Brasil. Essa
diferenca salarial é reflexo de fatores estruturais e sociais, como a segregacao
ocupacional, a discriminacdo salarial e os estere6tipos de género (GOMES; LOPES,
2019).

A segregacao ocupacional € um dos fatores que contribuem para a disparidade
salarial de género. As mulheres tendem a ocupar predominantemente setores e
profissdes com menor remuneragao, enquanto os homens estdo mais presentes em
areas consideradas tradicionalmente masculinas e mais bem remuneradas (SILVA;
RIOS-NETO, 2006). Essa segregacao reflete uma construcdo social que limita as
oportunidades profissionais das mulheres e resulta em menor valorizacao salarial.

A discriminacgao € outro aspecto que perpetua a diferenca salarial entre homens
e mulheres. Estudos apontam que mesmo quando mulheres e homens possuem a
mesma formacao e experiéncia profissional, as mulheres sdo remuneradas em média
menos do que os homens (BARREIRAS, 2020).

Essa discriminacao salarial baseada no género reflete preconceitos enraizados
e desigualdades sistémicas presentes no mercado de trabalho. Os estere6tipos de
género também desempenham um papel significativo na diferenca salarial. Muitas
vezes, as caracteristicas e habilidades consideradas “femininas” sdo desvalorizadas
e sub-remuneradas em relagcdo as caracteristicas e habilidades “masculinas”
(COUTINHO; SILVA, 2018). Essa percepcao influencia as decisées de contratacéo,
promocao e remuneracdo, contribuindo para a manutencdo da disparidade salarial
entre homens e mulheres.

Diante desse panorama, é fundamental a adog&o de politicas e medidas que
visem a reducéo da diferenca salarial de género. A promocéo da igualdade salarial

requer uma mudanca estrutural e cultural, englobando a conscientizacdo das
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empresas, a implementacdo de praticas de equidade salarial e a valorizacdo das
competéncias e habilidades das mulheres (BARREIRAS, 2020). Portanto, a diferenca
salarial entre homens e mulheres é uma questao complexa que afeta negativamente
as mulheres no mercado de trabalho.

A disparidade salarial reflete a desigualdade de género, sendo influenciada por
fatores como a segregacao ocupacional, a discriminacao salarial e os esteredtipos de
género. Para promover a igualdade salarial, € necessario o comprometimento das
organizacdes e da sociedade como um todo em superar essas barreiras e estabelecer

um ambiente de trabalho justo e equitativo.

2.9 Relacéo entre a Maternidade e Cargos de Lideranca

A relacdo entre a maternidade e os cargos de lideranca tem sido objeto de
estudo e debate na area da igualdade de género e no ambiente de trabalho. Acredita-
se que o fato da mulher se tornar mae possa, de fato, ser um empecilho para assumir
e manter-se em posicoes de lideranca. Inicialmente, é importante conceituar que a
maternidade envolve a experiéncia de uma mulher se tornar mae e assumir
responsabilidades relacionadas aos cuidados e criacédo dos filhos. Por outro lado, os
cargos de lideranca sao posicdes de autoridade e influéncia dentro de uma
organizacao.

A discussdo em torno dessa relacdo se concentra na percepcao de que a
maternidade pode ser um empecilho para o avanco profissional das mulheres em suas
carreiras (ALMEIDA et al., 2020). Pesquisas indicam que a maternidade pode afetar
a trajetoria profissional das mulheres e sua ascensdo em cargos de lideranca. Estudos
apontam que as mulheres que se tornam maes muitas vezes enfrentam desafios como
a dificuldade em equilibrar as demandas do trabalho e da familia, a falta de suporte
em termos de politicas de licenca-maternidade e flexibilidade no trabalho, bem como
0 preconceito e a discriminagdo no ambiente corporativo (FARIA; FERREIRA, 2020).

Esses desafios podem levar a um efeito de “parede invisivel”, no qual as
mulheres encontram barreiras invisiveis que dificultam sua progresséo para cargos de
lideranca.

A maternidade pode ser vista como um estereotipo que atribui as mulheres

responsabilidades familiares que supostamente comprometem seu desempenho no
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trabalho, prejudicando suas chances de assumir posicoes de lideranca (MONIZ,
2019).

A maternidade é uma experiéncia que pode influenciar a trajetoria profissional
das mulheres, especialmente aquelas que ocupam ou almejam ocupar cargos de
lideranca. No entanto, essa influéncia ndo € homogénea nem unidirecional. Existem
diversos fatores que podem afetar positiva ou negativamente a relacdo entre
maternidade e lideranca, tais como as politicas organizacionais, a cultura social, o
apoio familiar e as competéncias individuais (BALULA, 2012).

Por um lado, a maternidade pode representar um obstaculo para as mulheres
gue desejam ascender ou se manter em posicdes de lideranca, pois elas podem
enfrentar discriminacdo, preconceito, sobrecarga de trabalho e conflitos entre as
demandas profissionais e familiares. Esses fatores podem gerar estresse, frustracao,
culpa e desmotivacdo nas mulheres, prejudicando o seu desempenho e a sua
satisfacdo no trabalho (FARIA; FERREIRA, 2020).

Por outro lado, a maternidade também pode ser uma fonte de beneficios para
as mulheres que exercem ou pretendem exercer a lideranca, pois elas podem
desenvolver habilidades que sdo essenciais para o0 sucesso nessa funcdo. Algumas
dessas habilidades sdo: a sabedoria, a credibilidade, a benevoléncia, a gestdo do
tempo, a empatia, a resiliéncia e a tomada de decisdo (MONIZ, 2019; BERDASCO-
MARTIN et al., 2021). Essas habilidades podem aumentar a confianca, a
produtividade e a criatividade das mulheres, favorecendo o seu reconhecimento e a
sua valorizagao no trabalho.

Para que as mulheres possam aproveitar os beneficios e superar os obstaculos
da maternidade na lideranca, € fundamental que elas contem com o apoio e 0
comprometimento das organiza¢des onde trabalham. Algumas medidas que podem
contribuir para isso sédo: a implementacao de politicas de conciliacdo entre trabalho e
familia, como licenca-maternidade remunerada, horérios flexiveis e creches no local
de trabalho; a oferta de programas de mentoria e coaching para as mulheres; a
promocao de uma cultura inclusiva e igualitaria que respeite a diversidade e combata
0s estereotipos de género; e o incentivo a participacdo das mulheres em redes de
apoio e troca de experiéncias com outras profissionais (CARREIRA E
MATERNIDADE, 2023; MULHERES NA LIDERANCA, 2023).
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Diante disso, € possivel afirmar que a maternidade néo deve ser vista como um
fator determinante para o sucesso ou fracasso das mulheres na lideranca, mas sim
como uma experiéncia que pode trazer desafios e oportunidades para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional. A forma como as mulheres lidam com essa
experiéncia depende de varios aspectos contextuais e individuais, bem como do apoio

gue elas recebem das organiza¢cGes onde atuam.
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3. METODOLOGIA

3.1. Introducéao

Nesta sec¢do, serdo expostos os procedimentos metodoldgicos utilizados para
atingir os objetivos especificos propostos nesta pesquisa, que visa analisar a
participagdo das mulheres no mundo corporativo, suas dificuldades e facilidades no
desempenho de funcdes de lideranca, caracteristicas e estilos de lideranca feminina,
influéncia da desigualdade salarial na motivacao para buscar cargos superiores, além

do impacto da maternidade no acesso a cargos de lideranca.

3.2. Abordagem de Pesquisa

Para alcancar os objetivos propostos, esta pesquisa adotou uma abordagem
qualitativa, com base em estudos de caso e levantamento bibliogréafico. A abordagem
qualitativa permite uma compreensdo aprofundada dos fendmenos sociais e
organizacionais, capturando as perspectivas, experiéncias e percepcdes das

mulheres no mundo corporativo.

3.3. Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada por meio de duas principais fontes de

informacdao: revisdo bibliogréfica e questionario.

3.3.1. Reviséo Bibliografica

A revisdo bibliogréfica foi conduzida para contextualizar a crescente
participacdo das mulheres no mundo corporativo, identificar as facilidades e
dificuldades enfrentadas por elas no desempenho de suas funcdes, além de explorar
as caracteristicas e estilos de lideranca feminina. Foram consultadas fontes
académicas confidveis, como artigos cientificos em repositérios de revistas e

Universidades, além de consulta em livros e relatorios de organizagfes internacionais.
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3.3.2. Pesquisa de Campo com aplicacdo de Questionario

A pesquisa de campo foi realizada por meio de um questionario composto por
9 guestbes, que abordaram os tdpicos relacionados aos objetivos especificos da
pesquisa. O questionario foi aplicado a 13 mulheres em cargos de lideranca de
diferentes setores e niveis hierarquicos.

O questionario foi elaborado de forma a contemplar tanto perguntas abertas
quanto fechadas. As perguntas abertas permitiram que as participantes expressem
suas opinides e experiéncias de forma mais detalhada, enquanto as perguntas
fechadas forneceram dados quantitativos para analise.

A participagdo no questionario foi voluntaria e andnima, garantindo a
confidencialidade e a privacidade das participantes. Foi fornecido um consentimento
dos participantes, antes dos mesmos responderem as questdes, no qual foram
explicados os objetivos e procedimentos da pesquisa, bem como a garantia de
confidencialidade dos dados coletados.

Apbs a coleta dos questionarios, os dados foram organizados e analisados de
forma a identificar padrdes, tendéncias e respostas relacionadas aos objetivos
especificos da pesquisa. Sendo assim, foi utilizada uma abordagem qualitativa para a
analise das respostas abertas e uma abordagem quantitativa para a analise das
respostas fechadas, porém destaca-se que o foco do presente estudo € na abordagem
qualitativa.

Essa metodologia de pesquisa de campo com questionario proporcionou uma
ampla visdo das percepcdes e experiéncias das mulheres em cargos de lideranca,
permitindo uma andlise dos temas abordados conforme os objetivos tracados na
pesquisa.

3.4. Amostra e Critérios de Escolha dos Participantes

A amostra foi composta por 13 mulheres em cargos de lideranca de empresas
de diversos setores, selecionadas por meio de uma abordagem de amostragem
intencional. Foram considerados critérios como tempo de atuagdo na posi¢do de
lideranca, setor de atuacéo e tamanho da empresa. O objetivo foi obter uma amostra

representativa que abranja diferentes perspectivas e experiéncias.
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3.5. Anélise de Dados

As andlises de dados foram realizadas de forma qualitativa, utilizando a analise
de conteudo. Para isso, os dados coletados por meio da pesquisa de campo, por meio
de um questionario composto por 9 questbes (abertas ou fechadas), foram
primeiramente organizados e posteriormente analisados.

A priori, as respostas das participantes foram transcritas e revisadas para
garantir a preciséo e fidelidade aos dados coletados. Em seguida, foi realizada uma
leitura minuciosa e repetida das respostas para compreender seu conteddo e
identificar os principais temas e categorias relacionados aos objetivos especificos da
pesquisa.

A partir da identificagdo desses temas, foi realizada uma codificagdo das
respostas, agrupando-as em categorias relevantes. 1sso permitiu uma organizacao
sistematica dos dados e a identificacdo de padrbes, tendéncias e emergéncia de
temas recorrentes. Foram destacadas tanto as respostas mais comuns quanto
aguelas que apresentam perspectivas distintas e informacdes relevantes.

Em seguida, foi realizada uma analise tematica dos dados, buscando identificar
conexdes, relacdes e significados subjacentes aos temas identificados. Essa analise
favoreceu uma compreensao aprofundada das experiéncias, percepcdes e opinides
das participantes em relacao aos topicos questionados.

E importante ressaltar que a analise de dados foi realizada de forma imparcial,
buscando interpretar as informacdes de maneira objetiva. A utilizacdo de técnicas de
analise qualitativa permitiu uma compreensdo abrangente e rica dos dados coletados,

fornecendo insights e conclusdes relevantes para esta pesquisa.

3.6. Citacdes e Referéncias

Todas as citagOes e referéncias utilizadas neste estudo foram baseadas nas
normas da Associacdo Brasileira de Normas Técnicas (ABNT) e seguiram
rigorosamente as diretrizes estabelecidas. A utilizacdo de citacdes e referéncias é
fundamental para embasar e fortalecer os argumentos apresentados, além de garantir

a integridade intelectual do trabalho.
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3.7. Consideracbes Eticas

Esta pesquisa foi conduzida de acordo com os principios éticos de pesquisa
estabelecidos pela comunidade académica. Foi garantido o anonimato e a
confidencialidade dos participantes, que foram informados sobre os objetivos e
procedimentos da pesquisa, bem como sobre o uso dos dados coletados. O
consentimento informado foi obtido antes da realizagdo do questionério, e todos os
dados foram tratados de forma segura e apenas utilizados para fins académicos.

3.8. Limitacdes

E importante destacar que esta pesquisa possui algumas limitagdes, como a
abrangéncia geografica restrita a determinada regido ou pais, bem como a limitacao
da amostra a mulheres em cargos de lideranca. Essas limitacbes devem ser
consideradas ao interpretar os resultados e extrapolar as conclusdes para outras

populacdes ou contextos.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente trabalho de conclusdo de curso aborda um tema de grande
relevancia e atualidade. Diante das mudancas sociais e culturais nas ultimas décadas,
tem-se observado um crescente debate sobre a participacdo das mulheres em cargos
de lideranca, bem como os desafios enfrentados por elas nesse contexto. Esta
pesquisa visa explorar a presenca feminina nas posi¢cdes de lideranca e investigar os
impactos dessas mudancas no ambiente organizacional. Através de uma abordagem
qualitativa, foram realizadas aplicacdes de questionario e a analise de dados para
compreender as perspectivas das mulheres lideres, as barreiras que enfrentam e os
resultados alcancados. Os resultados obtidos oferecem insights importantes sobre as
conquistas, desafios e beneficios da presenca das mulheres na lideranca das
organizacdes, contribuindo para uma reflexdo sobre a importancia da igualdade de
género e a necessidade de promover a diversidade e a inclusdo nas estruturas de

poder das organizacoes.

4.1 Perfil das Entrevistadas

Nesta secéo, sdo apresentados os resultados e discussdes obtidos a partir do
qguestionario elaborado por meio do Google Forms, encaminhado através do
WhatsApp as respondentes, que teve como objetivo investigar a visao e a experiéncia
das mulheres entrevistadas em relacdo a lideranca nas organizagfes. Participaram
do estudo um total de 13 pessoas, todas do género feminino, com idades variando
entre 24 e 56 anos, sendo que destas, duas entrevistadas, ou seja (15,4%) possuem

33 anos, ja outras duas entrevistadas (15,4%) possuem 43 anos.

4.2 Nivel de Escolaridade e Segmento de Atuacéao

No que diz respeito ao nivel de escolaridade das entrevistadas, foi observado
qgue cinco delas (38,5%) possuem nivel superior, enquanto duas (15,4%) possuem
pos-graduacéo, mestrado e Master Business Administration (MBA) cada. Além disso,
outras duas (15,4%) tém o ensino médio completo. Quanto ao segmento de atuagao,

foram identificados diversos setores, incluindo alimenticio, comercial, previdenciario,
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educacao, financeiro, gestdo de pessoas, logistica, saude, tecnoldgico e varejo,
evidenciando a diversidade de areas em que as mulheres estdo ocupando cargos de
lideranca. Sendo que dos segmentos coletados quatro entrevistadas (30,8%) séo da
saude.

4.3 Cargos e Tempo de Experiéncia em Lideranca

Quanto aos cargos ocupados pelas entrevistadas, foram mencionados cargos
como administrativo, recepcionista, coordenadora, empresaria, enfermeira, gerente
administrativo, gerente comercial, professora e supervisora. Essa diversidade de
cargos ressalta a presenca das mulheres em diferentes niveis hierarquicos e areas de
atuacdo. Em relacdo ao tempo de experiéncia em cargos de lideranga, os dados
revelaram que as entrevistadas tém um histérico variado, com tempo de atuacéo que
variam de 1 a 33 anos. Dentre as informacfes coletadas, destacam-se que duas
entrevistadas (15,4%) possuem 2 anos de experiéncia, outras duas (15,4%) possuem
12 anos e outras duas (15,4%) possuem 20 anos de experiéncia.

4.4 Percepcbes das participantes referente as questbes realizadas no

guestionario

O Gréfico 01 apresenta os resultados da pesquisa realizada com treze pessoas
sobre a igualdade de género no mercado de trabalho. Sete das entrevistadas (53,8%)
concordam que homens e mulheres tém as mesmas oportunidades e condicfes na
carreira profissional nas organizacdes. Esse dado revela uma visdo favoravel em
relagdo a equidade de género no ambito laboral. Essa visdo pode estar relacionada
aos fatores analisados por Machado et al. (2019), que estudaram as percepcdes de
estudantes universitarios sobre a igualdade de género na educacéao e nas ciéncias no

Brasil.
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Gréfico 01: Oportunidades profissionais e condi¢des de carreira

® sim
® Nzo
Depende da area... No caso da
educagdo, sim.... Principalmente devido
ao Concurso Publico e Planos de
Carreira....

@® Estamos avangando mas ainda existe
desigualdade

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

Os autores consideraram aspectos como a influéncia das transformacoes
sociais e a sensibilizacdo crescente sobre questdes de género. O estudo mostrou
como os debates publicos, as politicas de diversidade e as acfes afirmativas
contribuem para a formacao dessas percepcdes otimistas. O dado também evidencia
a relevancia da educacao e conscientizagao permanentes sobre igualdade de género.
As percepc0Oes favoraveis podem indicar um avanco em direcdo a uma cultura mais
inclusiva nos ambientes de trabalho, embora seja preciso verificar como essas
percepcdes se correspondem a realidade objetiva das oportunidades e condicbes
vivenciadas por homens e mulheres nas organizacgdes.

Em contrapartida, quatro entrevistadas (30,8%) discordam dessa afirmacéo,
sugerindo que ainda ha obstaculos e desafios a serem vencidos para alcancar uma
igualdade plena. Segundo Santos e Silva (2018), as barreiras a igualdade de género
no ambiente de trabalho muitas vezes ultrapassam percepc¢des superficiais, refletindo
a persisténcia de estruturas organizacionais enraizadas e dinamicas culturais que
afetam o progresso das mulheres em suas carreiras. Cabe destacar que uma resposta
(3,85%) ressaltou que a igualdade de oportunidades na carreira pode variar conforme
a area, citando o caso da educacao, onde a existéncia de concursos publicos e planos
de carreira podem influenciar positivamente a equidade de género.

Essa percepcdo ressoa com a pesquisa de Machado et al. (2019), que
investigou as percepc¢des de estudantes universitarios sobre a equidade de género na
educacao e nas ciéncias no Brasil. O estudo de Machado et al. (2019) revelou que a

presenca de politicas especificas, como concursos publicos e planos de carreira
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estruturados, pode, de fato, contribuir para uma maior equidade de género em setores
como a educacao.

Essa observacao destaca a importancia de considerar as particularidades de
cada area ao avaliar as oportunidades de género no mercado de trabalho e enfatiza a
necessidade de abordagens diferenciadas para abordar as desigualdades. Outra
entrevistada (3,85%), destacou que apesar dos avancos, ainda ha desigualdade
presente. Esses resultados revelam que, embora haja progresso, é necessario
continuar trabalhando para promover a igualdade de género e eliminar as
disparidades existentes no ambiente profissional.

O reconhecimento da persisténcia da desigualdade de género no ambiente
profissional é crucial para direcionar esforgos continuos em busca da equidade. Como
apontado por Santos e Silva (2018), mesmo diante de avancos, € inegavel que
disparidades de género ainda subsistem em muitos contextos organizacionais. A
afirmacao de que “apesar dos avangos, ainda ha desigualdade presente” ressoa com
a andlise de Araujo et al. (2019), que destacam a necessidade de uma abordagem
multifacetada para enfrentar essas disparidades persistentes.

A pesquisa de Araudjo et al. (2019) enfatiza a importancia de politicas
organizacionais que nao apenas promovam a igualdade de oportunidades, mas
também abordem as raizes estruturais das desigualdades de género, como o0s
esteredtipos de género e as normas culturais.

A compreensdo de que os avancos ainda ndo garantem a plena igualdade é
um chamado a acdo para a implementacao continua de medidas transformadoras.
Como mencionado por Gama e Gama (2019), a promocédo da igualdade de género
nas organizagdes exige um compromisso persistente com a mudanga. O resultado
destaca a necessidade de continuar trabalhando para eliminar as disparidades
existentes ecoa o argumento de Fischer et al. (2014), que destacam a importancia da
persisténcia na luta pela igualdade de género no ambiente de trabalho. Diante disso,
€ imperativo que sejam estabelecidas estratégias abrangentes que nao apenas
celebrem os avancos alcangados, mas também enfrentem resolutamente as barreiras

remanescentes.
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Gréafico 02: Oportunidades em cargos de lideranca

® sim

® Nso
Infelizmente, ainda perduram na nossa
cultura, a figura masculino como
simbolo da lideranca tanto no lar vomo o
chefe quanto nos cargos profissionais

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

A andlise dos resultados do Grafico 02 apresenta uma visao instigante sobre
as percepcoes das oportunidades de lideranca para homens e mulheres, destacando
a complexidade das questdes de género e representatividade nas posi¢cées de poder.
A divisdo equitativa de opinides entre as entrevistadas, com 46,2% advogando pela
igualdade de oportunidades, reflete uma mudanca positiva na conscientizacao sobre
a importancia da equidade de género nas liderancas. Esse progresso esta alinhado
com os argumentos de Eagly e Carli (2007), que defendem que as mulheres tém
demonstrado sua competéncia e habilidades como lideres, contribuindo para uma
evolucéo nas atitudes e percepcdes sobre lideranca de género.

No entanto, a persisténcia de uma entrevistada (7,7%) que continua a ver a
lideranca como predominantemente masculina, destaca a resisténcia de estereoétipos
de género. Os esteredtipos de lideranca tradicionalmente associados ao masculino
podem limitar a progressao das mulheres em posi¢des de poder, conforme apontado
por Eagly e Karau (2002) em sua Teoria das Expectativas de Papéis de Género.

A constatacdo dessa divergéncia de percepcdes ressalta a necessidade de
investigacdes mais aprofundadas para desvendar as origens e implicacdes desse
fendbmeno em contextos organizacionais. Acker (1990) argumenta que as
organizacdes sdo espacos onde normas culturais e crencas sociais podem ser
reproduzidas, influenciando as oportunidades e percep¢Oes das pessoas com base
em seu género.

Essas investigacdes mais detalhadas podem revelar fatores subjacentes, como
normas culturais arraigadas e crencas de género, que continuam a perpetuar a sub-

representacéo feminina em cargos de lideranca. A teoria de Connell (2009) sobre

34



género e poder destaca como as estruturas de poder e as relacdes de género sao
construidas e mantidas nas organizacfes e na sociedade.

Os achados deste estudo fornecem uma contribuigdo fundamental para a
discussédo em curso sobre igualdade de género e representatividade nas liderancas.
Esses resultados sdo consistentes com a perspectiva de Michael Page (2020) sobre
a importancia da promocao da diversidade de género nas posicoes de lideranca para
melhorar a dinamica organizacional e promover ambientes mais inclusivos e

inovadores.
Grafico 03: Diferencas no estilo de liderancga

@® A mulher tem uma comunicagao
considerada mais eficaz

@ A mulher apresenta uma caracteristica
de mais paciéncia e empatia com os
liderados

A mulher se desenvolve e se adapta
melhor com as equipes diversificadas
no cotidiano das empresas

@ A mulher se apresenta com mais
facilidade para atuar com resiliéncia e...

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

O Gréfico 03 apresenta uma andlise das distintas caracteristicas entre os
estilos de lideranca feminino e masculino. A percepcédo de que a lideranca feminina é
mais eficaz em termos de comunicacdo, como observado por uma entrevistada
(3,85%), é consistente com estudos que sugerem que as mulheres tendem a ser mais
comunicativas e empaticas (SILVA, 2021; GONZALEZ, 2016). Além disso, a
capacidade das mulheres em demonstrar paciéncia e empatia com os liderados,
conforme mencionado por uma respondente (3,85%), esta em linha com a abordagem
de adaptacdo e resiliéncia no ambiente de trabalho (DAINEZE, 2021). E interessante
notar que uma parcela consideravel com quatro respostas (30,8%) indicou que as
mulheres sdo mais aptas ao desenvolvimento e adaptacdo em equipes diversificadas
no contexto corporativo. Isso pode ser interpretado a luz da pesquisa sobre
diversidade nas organizagfes, que ressalta a importancia da representatividade de
género para melhorar a dindmica de equipe e promover ambientes mais inovadores e
adaptaveis (TICKET, 2020; LEITE, 2017).
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Por outro lado, a lideranca feminina se sobressaiu na gestdo de conflitos e
resiliéncia, com o apoio de oito respostas (61,5%). Esse resultado pode ser
compreendido considerando-se as caracteristicas interpessoais das mulheres, que
frequentemente demonstram maior habilidade em lidar com situagbes conflituosas e
manter a coesao do grupo (SILVA, 2021; AGENDOR, 2019). Esses achados reforcam
a ideia de que a inclusdo de mais mulheres em posicdes de lideranca pode contribuir
para um ambiente organizacional mais harmonioso e adaptavel. Portanto, as
constatacOes apresentadas tém relevancia para a promocéao da igualdade de género
e diversidade no ambiente de trabalho, fornecendo insights valiosos para estratégias
de lideranca e gestéo organizacional.

A analise dos resultados apresentados no Grafico 03 ainda revela
caracteristicas distintas entre os estilos de lideranca feminino e masculino, gerando
discussbes que encontram respaldo em pesquisas e abordagens académicas sobre
género, lideranca e diversidade.

A percepgcdo de que a liderangca feminina € mais eficaz em termos de
comunicacdo, apoiada por estudos como os de Eagly e Carli (2007), destaca a
importancia das habilidades sociais e comunicativas das mulheres como vantagens
em contextos de lideranca. Os autores exploram como a abordagem mais participativa
e empatica das mulheres pode influenciar positivamente a eficacia da lideranca
(EAGLY; CARLI, 2007). A capacidade das mulheres em demonstrar paciéncia e
empatia com os liderados, conforme mencionado no estudo, encontra respaldo nas
pesquisas de Chin et al. (2017), que abordam a resiliéncia no ambiente de trabalho.

Tais autores evidenciam como a empatia e a capacidade de lidar com desafios
podem contribuir para uma lideranca mais adaptavel e eficaz (CHIN et al., 2017). A
indicacdo de que as mulheres sdo mais aptas ao desenvolvimento e adaptacdo em
equipes diversificadas no contexto corporativo esta alinhada com os estudos de
Williams e O’Reilly (1998), que exploram a demografia e diversidade nas
organizagoes.

Eles destacam como a presenca de mulheres em posi¢coes de lideranca pode
enriqguecer a tomada de decisbes e a inovacdo, promovendo um ambiente mais
flexivel e criativo (WILLIAMS; O’REILLY, 1998). A lideranca feminina se sobressaindo
na gestao de conflitos e resiliéncia encontra respaldo nas discussdes de Ibarra (1993),

gue enfatiza a importancia da transformacéao cultural nas organizacdes para alcancar
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a igualdade de género. A autora explora como a abordagem mais colaborativa e
orientada para o relacionamento das mulheres pode influenciar positivamente a
resolucao de conflitos (IBARRA, 1993).

Gréfico 04: Desafios das mulheres na lideranca

@ Machismo em relagéo a mulheres no

46,2% cargo de lideranga

@ Maternidade
Falta de apoio e mentoria para mulheres
em cargos de lideranga

C ) Diferenca salarial entre homens e
mulheres;

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

A andlise dos resultados apresentados no Grafico 04 revela aspectos cruciais
gue permeiam o ambiente de trabalho e afetam diretamente as oportunidades e o
progresso das mulheres. O destaque para 0 machismo como uma das principais
dificuldades, representado por cinco respostas (38,5%), evidencia a persisténcia de
preconceitos profundamente arraigados que podem limitar o avanco das mulheres em
suas carreiras (SILVA; SANTOS; SILVA, 2019).

A mencdo da maternidade, com duas respostas (15,4%) abordando a
conciliacdo entre responsabilidades familiares e profissionais, langa luz sobre o
desafio complexo enfrentado pelas mulheres para equilibrar suas carreiras com a vida
familiar, destacando a necessidade de politicas de apoio e flexibilidade no ambiente
de trabalho (MARTINS; SANTOS; FERREIRA, 2018). Além disso, a preocupacao
expressa com a diferencga salarial entre homens e mulheres, citada por seis respostas
(42,6%), reforca a urgéncia de medidas para eliminar disparidades salariais de género
gue persistem em muitos setores (SOUZA; SILVA; LIMA, 2020).

Esses dados expbem a realidade de preconceitos e desigualdades de género
gue permeiam o ambiente profissional, destacando a importancia de acdes concretas
para promover a igualdade e a equidade. A promocédo de ambientes de trabalho
inclusivos e igualitarios é fundamental para que as mulheres possam superar esses
obstaculos e prosperar em cargos de lideranga corporativa, contribuindo para um

desenvolvimento mais justo e sustentavel (SILVA; SANTOS; SILVA, 2019).
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Os resultados apresentados no Grafico 04 fornecem subsidios para a
compreensao dos obstaculos enfrentados pelas mulheres no contexto profissional,
bem como para a reflexdo sobre as contribuicdes de autores que abordam a relagao
entre género, preconceito e desigualdades no ambito do trabalho.

A dificuldade decorrente do machismo, apontada por Jackman e Jackman
(1983), evidencia a permanéncia de preconceitos que podem gerar desigualdades de
género. Os autores ressaltam como as atitudes sexistas podem afetar as decisdes no
local de trabalho, prejudicando as oportunidades das mulheres. A questédo da
maternidade e da conciliacdo entre responsabilidades familiares e profissionais
remete as investigacfes de Blair-Loy (2003), que analisa os desafios vivenciados
pelas mulheres na busca por equilibrio entre carreira e familia.

Suas analises indicam a necessidade de politicas organizacionais que
favorecam uma maior integracdo entre essas esferas, reconhecendo a maternidade
como um aspecto importante a ser considerado no planejamento de praticas de
trabalho flexiveis. A preocupacdo com a diferenca salarial entre homens e mulheres
revela a persisténcia das disparidades salariais de género, que sao discutidas em
profundidade por Blau e Kahn (2007).

Esses autores examinam os fatores que influenciam as diferencas salariais,
incluindo fatores como segregacdo ocupacional e discriminacdo, oferecendo
subsidios relevantes para a compreensdo das causas que originam essa
desigualdade.

Em consonancia com as conclusdes apresentadas, os estudos de Hewlett et
al. (2013, p. 69), que abordam como a “diversidade pode impulsionar a inovacao,
destacam a importancia da criacdo de ambientes inclusivos e igualitarios para que as
mulheres possam prosperar nas carreiras de liderangca”. Esses autores ressaltam
como a promocédo da equidade de género ndo apenas beneficia as mulheres, mas
também contribui para a melhoria da cultura organizacional e para o alcance de

melhores resultados empresariais.
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Gréfico 05: Constrangimento no local de trabalho

® Sim
® Nzo
Se sentir diminuida por homens
@ No inicio da minha atuagao profissional,
alguns profissionais principalmente

medicos considerava a enfermagem
co.0 sendo submissa, tendo que atende
los rapidamente, pois o tempo deles

eram mais importantes do que o
nosso.Ainda hoje presenciamos essa...

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

Conforme os resultados apresentados no Grafico 05, em relacéo as situacoes
vivenciadas por mulheres ocupando cargos de lideranca revelam algumas percepc¢des
significativas. Das entrevistadas, duas delas (15,4%) afirmaram ter se sentido
constrangidas em algum momento, enquanto nove entrevistadas (69,2%) relataram
nao ter passado por essa experiéncia. Adicionalmente, uma resposta (3,85%)
mencionou sentir-se diminuida por homens.

Um relato especifico (3,85%) evidencia que, no inicio de sua atuacao
profissional, alguns profissionais, especialmente médicos, consideravam a
enfermagem como submissa, demandando atendimento rapido, colocando o tempo
deles como mais valioso que o das enfermeiras. Esse cenario ainda se perpetua em
alguns casos. Esses achados destacam a relevancia de investigar os desafios
enfrentados por mulheres em posi¢cdes de lideranca, especialmente em ambientes
com esteredtipos de género inerentes, fornecendo subsidios essenciais para a
promocao da igualdade e respeito no contexto profissional.

A ocorréncia de situacdes de constrangimento e diminuicdo no ambiente
profissional € um tema amplamente discutido na literatura sobre diversidade de
género e lideranca. Eagly e Carli (2007, p. 63), analisam que ‘as barreiras enfrentadas
pelas mulheres lideres, apontam que as mulheres lideres muitas vezes enfrentam
preconceitos sutis e microagressdes que podem minar sua autoridade e impactar
negativamente sua confianga e influéncia no ambiente de trabalho’. Além disso,
Rosette e Tost (2010, p. 222), exploram a dindmica de género nas interacfes de
lideranca, destacam como ‘esteredtipos de género podem influenciar percepcdes e

tratamentos diferenciados em contextos profissionais’.
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O relato especifico mencionado no texto evidencia a persisténcia de
esteredtipos de género arraigados, que impactam a maneira como as mulheres séo
percebidas e valorizadas no contexto profissional. Essa situacdo esta alinhada com
as discussotes de Bruckmuller e Branscombe (2010), que exploram como as normas
culturais podem moldar as percepcdes sobre as competéncias e habilidades de
homens e mulheres em posicdes de lideranca.

Diante desses achados, € evidente a necessidade de se promover uma cultura
organizacional mais inclusiva e sensivel as questbes de género. A investigacdo
aprofundada dos desafios enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranca,
especialmente em ambientes com estere6tipos de género incrustrados, € crucial para
a promogéao da igualdade e do respeito no contexto profissional. Tais reflexdes e
insights, baseados em evidéncias empiricas e tedricas, fornecem subsidios essenciais
para a implementacao de politicas e praticas que visam criar um ambiente de trabalho

mais equitativo e justo.

Grafico 06: Vida familiar e cargos de lideranca

® Sim

® Nao
Se existir parceria com quem vocé
convive, sim.

Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

De acordo com o Grafico 06 a partir da pergunta sobre a possibilidade de se
dedicar a um cargo de lideranca sem renunciar a vida familiar apresentam
perspectivas interessantes. A maioria das entrevistadas, dez respostas (76,9%),
acredita ser possivel conciliar a vida familiar com a responsabilidade de lideranca.

Diversos autores tém enfatizado a possibilidade de conciliar a vida familiar com
a responsabilidade de lideranca. Segundo Greenhaus e Powell (2006, p. 72), “é cada
vez mais reconhecido que um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal é
alcancavel, inclusive para lideres”. Além disso, Kossek e Lambert (2005, p. 3)

argumentam que, “com o avancgo das praticas de flexibilidade no trabalho e a adoc¢ao
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de politicas de apoio a familia pelas organizacfes, os lideres podem desempenhar
seus papéis profissionais com sucesso, a0 mesmo tempo que mantém um
compromisso satisfatorio com suas responsabilidades familiares”. Essas perspectivas
indicam que a conciliacao entre vida familiar e lideranca € viavel e pode ser promovida
por meio de estratégias organizacionais e individuais adequadas. No entanto, é
importante notar que duas respostas (15,4%) expressaram uma Visdo contraria,
indicando que tal conciliacdo pode ser desafiadora. Conforme argumentado por
Friedman (2014), renomado autor e professor na Wharton School da Universidade da
Pensilvania, a busca pela harmonia entre vida pessoal e profissional desempenha um
papel fundamental no éxito das liderancas. Friedman argumenta que a integracao
eficaz da vida familiar e das responsabilidades profissionais requer a adocao de
estratégias personalizadas que reconhecam as necessidades individuais e a
flexibilidade organizacional. Essa perspectiva reforca a importancia de abordagens
adaptativas para enfrentar os desafios inerentes a conciliacdo de papéis de lideranca
com a vida familiar.

Uma resposta (7,7%) enfatiza a importancia de uma parceria sélida com
agueles com quem convivem para viabilizar essa conciliacdo. Esses resultados
evidenciam a relevancia de considerar politicas e praticas que fomentem a
harmonizacdo entre a vida profissional e familiar, contribuindo para o bem-estar e
efetividade das mulheres em cargos de lideranca.

A analise dos resultados apresentados no Gréfico 06, que aborda a perspectiva
sobre a possibilidade de se dedicar a um cargo de lideranca sem renunciar a vida
familiar, suscita a necessidade de uma discussdo embasada em diversos autores que
tém abordado a conciliacdo entre vida profissional e familiar, especialmente no
contexto de lideranca feminina. Dentre esses autores, destaca-se a contribuicdo de
Ann H. Huffman, que examinou a relacdo entre os papéis familiares e a ascensao de
mulheres em posi¢ées de lideranca (HUFFMAN, 2002). Além disso, a teoria do
enriguecimento da fronteira trabalho-familia de Greenhaus e Powell (2006) oferece
insights valiosos para compreender a interacdo entre os dominios profissional e
familiar, ressaltando a importancia da gestéo eficaz desses papéis para a satisfacédo
e desempenho das mulheres em posi¢cdes de lideranca. Por outro lado, a obra de

Susan Lewis (2001) sobre equilibrio entre trabalho e familia enriquece a discussao ao
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abordar as estratégias e desafios enfrentados pelas mulheres que buscam integrar
com sucesso suas responsabilidades de lideranca com as demandas familiares.

No entanto, para além das perspectivas individuais, o relatério da Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) sobre as barreiras inconscientes de género no
ambiente de trabalho (2018) contribui para a analise dos resultados do Grafico 06. A
compreensao das barreiras estruturais e culturais que podem afetar a conciliagdo
entre vida profissional e familiar para as mulheres em posicbes de lideranca é
fundamental para a formulacdo de politicas e préaticas que efetivamente promovam a

harmonizacdo desses dois dominios.

Gréafico 07: Maternidade no mercado de trabalho

@® Sim
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Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

A analise das percepcdes dos entrevistados sobre as desvantagens
enfrentadas pelas mulheres no ambiente profissional proporciona uma compreensao
mais profunda das questdes de género e maternidade no mercado de trabalho. Os
resultados indicam que a maioria expressiva, representada por dez respostas (76,9%),
reconhece a existéncia de desafios relacionados a maternidade e a questao de género
gue afetam a progresséo das carreiras femininas. Esse achado ressalta a persisténcia
das barreiras que podem limitar a ascensao profissional das mulheres e sublinha a
necessidade continua de a¢fes para promover a igualdade e eliminar tais obstaculos.

E notavel, porém, que trés respostas (23,1%) adotaram uma perspectiva
contraria, indicando que ha uma parcela que nao percebe esses fatores como
prejudiciais para a atuacdo das mulheres no cenario laboral. Essa divergéncia de

opinibes destaca a complexidade das percepcdes sobre as desvantagens de género
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e maternidade, possivelmente influenciada por experiéncias individuais e contextos
especificos. Essa analise mais abrangente contribui para um entendimento mais
completo do panorama da discriminagdo de género e maternidade no mercado de
trabalho, ressaltando a necessidade de abordagens politicas e organizacionais que
promovam a equidade e valorizem a contribuicdo das mulheres no ambiente
profissional.

A constatacdo de que a maioria dos respondentes reconhece a existéncia de
desafios relacionados a maternidade e a questéo de género que afetam a progressao
das carreiras femininas corrobora com discussdes de autoras como Bruschini (2007),
que enfocam os obstaculos enfrentados pelas mulheres em suas trajetorias
profissionais devido a sobrecarga de responsabilidades familiares ndo compartilhadas
equitativamente.

Por outro lado, as respostas que adotaram uma perspectiva contraria,
indicando que ha uma parcela que ndo percebe esses fatores como prejudiciais,
podem ser analisadas a luz das teorias de Eagly e Carli (2007), que exploram a
existéncia de estereotipos de género profundos na sociedade e que podem influenciar
percepcdes individuais sobre a relacdo entre maternidade e carreira. A divergéncia de
opinides destacada no estudo ressalta a complexidade das percepcdes sobre as
desvantagens de género e maternidade, possivelmente moldadas por experiéncias
individuais e contextos especificos. Autores como Ibarra (1993) e Williams e O’Reilly
(1998) discutem como as normas culturais e estruturas organizacionais podem
contribuir para diferentes perspectivas sobre a relacdo entre género, maternidade e
carreira.

Dessa forma, a analise dos resultados apresentados sobre as desvantagens
enfrentadas pelas mulheres no ambiente profissional se alinha a debates conduzidos
por diversos autores, destacando a importancia de abordagens politicas e
organizacionais que promovam a equidade de género, valorizando a contribuicdo das

mulheres e eliminando os obstaculos que limitam sua ascensao profissional.
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Gréfico 08: Percepcao sobre igualdade salarial
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Fonte: Elaborado pelos autores baseado no questionario aplicado (2023)

A andlise das percepcdes coletadas acerca da possibilidade de igualdade em
cargos e remuneracdes no contexto organizacional revela uma complexa interacéo de
visbes e crengas. A constatacdo de que sete respondentes (53,8%) acreditam na
viabilidade dessa igualdade sugere um otimismo e um reconhecimento crescente da
importancia da equidade de género nas organizacdes. Por outro lado, a expressao de
ceticismo por cinco entrevistadas (38,5%) destaca a persisténcia de desafios e
obstaculos percebidos que podem estar limitando a concretizacao desse objetivo.

A visao representada por uma entrevistada (7,7%) destaca a necessidade de
uma mudanca profunda na cultura organizacional, ecoa discussdes académicas sobre
a transformacdo estrutural necessaria para alcancar a igualdade de género no
ambiente de trabalho. Essa perspectiva ressalta que, embora progressos tenham sido
feitos, uma mudanca sistémica é essencial para eliminar as barreiras persistentes e
institucionais que podem perpetuar a desigualdade.

A andlise desses resultados enfatiza a relevancia continua da discusséao sobre
a equidade de género no ambiente de trabalho e destaca a necessidade de
implementacdo de politicas efetivas para promover a igualdade de oportunidades e
remuneracoes, impulsionando a construcdo de um ambiente mais inclusivo e justo.

A discussao dos resultados obtidos nas percepc¢des sobre igualdade de género
no contexto organizacional pode ser enriquecida por meio da analise de diversos
autores que abordam questdes relacionadas a equidade e transformacao no ambiente
de trabalho. As perspectivas expressas pelos entrevistados se alinham a debates
académicos que destacam a complexidade das dindmicas de género nas

organizagoes.
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A constatacdo de que uma parte significativa dos respondentes acredita na
viabilidade da igualdade de género reflete um otimismo crescente e um
reconhecimento da importancia da equidade nas organizacdes. Nesse contexto,
autoras como Eagly e Carli (2007) discutem como as mudancas nas percepg¢des de
género podem influenciar a representatividade e os papéis de lideranca das mulheres.

Por outro lado, a expresséo de ceticismo por parte das entrevistadas ressalta a
persisténcia de desafios que podem limitar a concretizagdo da igualdade. Autoras
como Ibarra (1993) e Williams e O’Reilly (1998) exploram a necessidade de
transformacdes sistémicas e culturais para eliminar barreiras de género no ambiente
de trabalho.

A visdo de que uma mudanca profunda na cultura organizacional é essencial
para alcancar a igualdade de género reflete discussbes académicas sobre a
transformacdo estrutural necessaria para eliminar desigualdades persistentes.
Autores como Chin et al. (2017) destacam a importancia de abordagens adaptativas
para promover a resiliéncia e a equidade no ambiente profissional.

Em sintese, a analise dos resultados apresentados sobre a equidade de género
no ambiente de trabalho se alinha a debates conduzidos por diversos autores,
enfatizando a necessidade de transformacfes profundas e politicas efetivas para
promover a igualdade de oportunidades e remuneracdes, contribuindo para a
construgdo de um ambiente mais inclusivo e justo.

E importante apresentar as percepcées das participantes quando questionadas
sobre as sugestfes de contribuicbes para a igualdade de género no ambiente de
trabalho, especialmente para equidade salarial e de oportunidades de assumir cargos
de lideranga. Nesse sentido, destaca-se o posicionamento de uma das entrevistadas
(participante 02) ao pontuar acerca da importancia de contar com o apoio decisivo de
uma figura dentro da empresa que valorize e apoie as mulheres, garantindo tratativas
ageis e eficazes para suas demandas, seja dos colaboradores ou clientes, conforme
a sequir:

No meu ponto de vista, na empresa sempre tem que ter uma pessoa
gue apoie nds mulheres, com rapidez e eficacia. Assim, dependendo
do que se trata, ndo esperaria por tanto tempo para ter uma tratativa
do que a pessoa, colaborador ou cliente precisa (Participante 02).

Outra entrevistada (participante 08) mencionou sobre a viséo estereotipada da

mulher como sexo fragil, o que acaba por dificultar o acesso a cargos de alta lideranca.
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Ela aponta que as mulheres que almejam tais posicfes muitas vezes precisam
renunciar a aspectos importantes de suas vidas pessoais, como familia e filhos, para
serem vistas como fortes. Além disso, destacou sua percepc¢éao de falta de valorizacao
dos resultados alcancados pelas mulheres e ressaltou a preocupante diferenca

salarial ainda presente no mercado de trabalho. Como apresentado abaixo:

Acredito que a mulher é vista como sexo fragil e por isso ndo chega
facilmente aos cargos de alta lideranca. As que chegam precisam
renunciar a muito tempo com a familia e filhos para ser vista como
forte. N&o vejo que h& uma valorizagédo pelos nossos resultados, mas
acredito que um dia isso podera ser mudado. O que também me
incomoda é a diferenca salarial que nés impdem (Participante 08).

Ressalta-se também a perspectiva da entrevista (participante 11) no que
concerne a importancia de introduzir uma gestdo humanizada, aliada ao
endomarketing, com uma abordagem genuina da diversidade e pluralidade. Ela
considera esse como 0 primeiro passo crucial para promover mudancas significativas

no ambiente de trabalho. Segundo o relato a sequir:

O primeiro passo € as empresas introduzirem uma gestdo humanizada
e aliada ao endomarketing, introduzir genuinamente a questdo da
diversidade e pluralidade (Participante 11).

O empoderamento das mulheres também emergiu da participante 09 como
uma recomendacdo essencial para alcancar a igualdade de género no ambiente
profissional. A participacdo mais ativa em discussdes e lutas pela igualdade de direitos
€ vista como uma poderosa ferramenta para fortalecer a presenca feminina em todas

as esferas do trabalho. Na viséo da participante 09:

Mais empoderamento das mulheres, procurando ter maior
participacdo em discussdes na luta pela igualdade de direitos.

Por fim, a voz de outra entrevistada (participante 13) trouxe a tona a relevancia
de politicas publicas e leis como fundamentais para garantir a igualdade de género
em todas as areas da sociedade, incluindo o ambiente de trabalho. Essas diretrizes
sdo vistas como alicerces cruciais para impulsionar a transformacédo almejada.

Conforme a seguir:
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Politicas publicas e leis que visam garantir a igualdade de género em
todos os ambitos (Participante 13).

Essas vozes femininas mostram a diversidade de perspectivas e a
complexidade do caminho para a igualdade de género no ambiente de trabalho.
Através do compartilhamento dessas experiéncias e ideias, a sociedade é convidada
a refletir sobre os desafios e, juntos, buscar solu¢des para tornar o cenario profissional
mais inclusivo, justo e igualitario para todas as mulheres.

Tais resultados fornecem um panorama significativo para a discussao do tema
proposto neste trabalho, permitindo uma anélise mais abrangente dos desafios,
estratégias e mudancas observadas no contexto das mulheres ocupando cargos de
lideranca. As informacdes coletadas nas respostas ao questionario enriqguecem a
compreensao dos impactos da presenca feminina na lideranca e contribuem para a

promocao de uma maior igualdade de género e diversidade nas organizacoes.
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CONSIDERACOES FINAIS

Diante da andlise abrangente realizada no presente estudo sobre o tema
"Mulheres nos Cargos de Lideranca das Organizacbes Contemporaneas: desafios,
enfrentamentos e possibilidades”, é possivel tracar consideracdes que destacam a
relevancia e complexidade da insercéo e ascensdo das mulheres em posi¢coes de
lideranca nas organizacdes atuais. Os objetivos propostos foram atingidos mediante
uma abordagem metodologica que incluiu pesquisa bibliografica e pesquisa de
campo, via questionario, permitindo uma compreensdo ampla e aprofundada dos
fatores que influenciam a trajetoria profissional das mulheres.

Ao contextualizar a crescente participacdo da mulher no mundo corporativo,
constatamos a importancia das transformacfes sociais e culturais que tém
possibilitado uma maior presenca feminina no cenario profissional. As facilidades e
dificuldades enfrentadas pelas mulheres ao buscar e manter cargos de lideranga
revelaram obstaculos que vdo desde estereétipos de género arraigados até a
necessidade de equilibrar maltiplos papéis. As caracteristicas e estilos de lideranca
das mulheres foram explorados, destacando-se suas habilidades interpessoais e de
gestéo de conflitos, que podem contribuir para um ambiente de trabalho mais inclusivo
e colaborativo.

A andlise da possivel influéncia da desigualdade salarial na motivacdo das
mulheres em busca de cargos superiores revelou um cenario complexo, em que a
disparidade salarial pode ser um fator desmotivador, porém ndo € o Unico
determinante. Além disso, a abordagem da maternidade como um possivel entrave
ao acesso aos cargos de lideranca revelou a necessidade de politicas organizacionais
gue apoiem a conciliacao entre vida profissional e familiar.

E importante reconhecer que este estudo representa uma abordagem pontual
em meio a um campo vasto e em constante evolugéo. Outros pesquisadores podem
explorar diferentes perspectivas e aspectos, contribuindo para a construgdo de um
panorama mais completo e detalhado sobre a atuacéo das mulheres em cargos de
lideranca. A busca pela igualdade de género e a valorizagcdo das mulheres nas
organiza¢des € uma jornada continua, que exige a colaboragcdo de diversos atores
sociais e a implementacdo de politicas e préaticas que promovam a equidade e a

inclusdo. Nesse sentido, este estudo oferece contribuicdes relevantes e serve como

48



base para futuras investigacoes e ac6es em prol da valorizacdo e crescimento das

mulheres nas posi¢cdes de lideranca das organizacdes contemporaneas
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APENDICE A

1) Na sua opinido homens e mulheres tém as mesmas oportunidades e condi¢cdes
na carreira profissional nos ambientes organizacionais? Comente.
Sim

Nao

2) Vocé acredita que homens e mulheres possuem as mesmas oportunidades para
chegar a cargos de liderangca? Comente.
Sim

Nao

3) Para vocé, quais séo as principais diferencas no estilo de lideranga feminino e
masculino?

A mulher tem uma comunicacao considerada mais eficaz

A mulher apresenta uma caracteristica de mais paciéncia e empatia com 0s
liderados

A mulher se desenvolve e se adapta melhor com as equipes diversificadas no
cotidiano das empresas

A mulher se apresenta com mais facilidade para atuar com resiliéncia e se sai

melhor na gestao de conflitos

4) Na sua concepcao, quais sado os maiores desafios que as mulheres enfrentam ao
ocupar um cargo de lideranca?

Machismo em relagcdo a mulheres no cargo de lideranca

Maternidade

Diferenca salarial entre homens e mulheres

5) Vocé ja vivenciou algum tipo de situacédo em que, pelo fato de ocupar um cargo
de lideranca, tenha se sentido constrangida de alguma forma? Comente.

Sim

Nao
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6) Vocé considera possivel se dedicar a um cargo de lideranca sem abrir mdo da

vida familiar? Comente.

Nao

7) Na sua percepcao, a mulher é prejudicada no mercado de trabalho pelo fato da
maternidade e de género? Comente.
Sim

Nao

8) Na sociedade atual, na sua visdo, vocé acredita que ainda teremos uma
igualdade em cargos e remuneracgdes dentro do ambiente organizacional? Comente.
Sim

Nao

9) O que vocé sugere para contribuir para a igualdade de género no ambiente de
trabalho, especialmente para equidade salarial e de oportunidades de assumir

cargos de lideranca?
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