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RESUMO

Em uma sociedade em que a lideranca masculina ainda ocupa a maioria dos cargos de
destaque, é de fundamental importancia compreender os obstaculos enfrentados pelas
mulheres em cargos de lideranca. Para atender a essa lacuna, a pesquisa tem como objetivo
geral analisar os desafios enfrentados pelas mulheres que ocupam cargos de liderancas na
regido de Presidente Prudente/SP. Para a identificacdo e coleta de dados, foi utilizado o
método de entrevista semiestruturada, aplicada a seis mulheres que ocupam cargos de alto
nivel hierarquico, e sua andlise se deu por meio da analise de conteddo com suporte do
Software AtlasTI. Os resultados demonstraram que os principais desafios enfrentados pelas
mulheres em cargos de lideranc¢a séo: a dupla jornada, resisténcia a lideranca, desigualdade
salarial e especializagdo. Apesar disso, pode-se observar pontos positivos da lideranca
feminina exercida, ao ndo demonstrarem inferioridade quando comparado ao homem no
ambito profissional. Assim, a pesquisa realizada apresenta dados importantes que
possibilitam a contribuicdo para o desenvolvimento de pesquisas da lideranga feminina.

Palavras-chaves: Gestdo de Pessoas. Gestdo da Diversidade. Lideranga Feminina.
Presidente Prudente/SP.

ABSTRACT

In a society in which male leadership still occupies most of the top positions, it is vitally
important to understand the obstacles faced by women in leadership positions. To address this
gap, the research has the general objective of analyzing the challenges faced by women who
occupy leadership positions in the region of Presidente Prudente / SP. To the identification
and data collection, the semi-structured interview method was applied, with six women who
occupy positions of high hierarchical level, and its analysis was done through content analysis
supported by the AtlasTl Software. The results showed that the main challenges faced by
women in leadership positions are: the double shift, resistance to leadership, wage inequality
and specialization. Despite this, one can observe positive points of the female leadership
exercised, by not showing inferiority when compared to men in the professional sphere. Thus,
the research carried out presents important data that make it possible to contribute to the
development of research on female leadership.

Keywords: People Management. Diversity Management. Women's Leadership. Presidente
Prudente/SP.



1) INTRODUCAO

Conforme Teixeira (1998), a lideranca tem como processo influenciar as
pessoas de modo que realizem o proposto, conectando todo o grupo para que sigam
um mesmo objetivo. Segue com o proposito de impulsionar os colaboradores,
estabelecendo um ambiente favoravel para que seja possivel chegar aos objetivos de
maneira eficaz, satisfazendo as necessidades como um todo, tanto da organizagao
como de seus colaboradores.

A lideranga esta além da inducdo de seus subordinados. Um lider necessita
colocar-se em posicao igualitaria de seus colaboradores que consiga unificar e acolher
sua equipe, de modo a despertar admiracao, respeito e confianga para com seus
liderados, transcendendo essa relacéo, tornando-o verdadeiramente um bom lider que
carrega consigo toda uma equipe, assim, compartilhando dos mesmos objetivos e
anseios (VERGORA, 2012).

De acordo com Scherer (2017), a organizacdo que possui a diversidade
incorporada em sua rede de colaboradores, ou seja, constituida por pessoas do
género feminino e masculino, obtém um ambiente mais propicio e saudavel. Quanto
maior for a diversificacdo dos sexos nos cargos, incluindo as posi¢cdes nos cargos de
lideranca, maior seréo suas contribuicdes para a sinergia do todo, devido a diferentes
concepcoes existentes.

Porém, de fato, ndo € bem assim que ocorre nas organizacdes, pois, como
aponta Fontenele-Mourdo (2006), as mulheres ainda séo vistas com preconceito
diante de muitos olhares, devido a imagem arcaica de que seriam destinadas a
atividades mais simplérias, sem muita relevancia, tanto na vida pessoal como em sua
atuacao profissional. Contudo, as mulheres vém conquistando maiores feitos no
decorrer dos anos, tornando-se cada vez mais independentes e buscando maiores
espacos. No entanto, apesar dos avancos, o indice de mulheres em lugares de
destaque ainda se faz inferior ao de homens nesse mesmo patamar.

Barbosa (2014) afirma que o aumento no mercado de trabalho da lideranca
feminina no Brasil existe, porém, ainda assim, h& desigualdade em diversos aspectos,
como no salario, nos cargos de patamares elevados e no papel perante a sociedade
em comparac¢ao aos homens.

Do ponto de vista de Butler (2010), este afirma que as diferencas entre homens
e mulheres ndo se limitam a questdes bioldgicas, mas também nas atitudes que sao
responsaveis. E conclui que, por esse fato, as mulheres sofrem preconceitos ao
assumir um cargo de lideranca, pela fragilidade social atribuida a ela.

Corroborando com o tema e a sugestao de estudo apontado por Silva (2019) e
Silva, Paschoalotto e Endo (2020) identificaram a importancia de explorar a tematica
sobre lideranca feminina. Da mesma forma, essa pesquisa busca corroborar com
Silva (2019), pois analisa a realidade das mulheres em cargos de lideranga no interior
do estado de S&o Paulo, foi instrumento de inspecao.

E, nessa esteira, a presente pesquisa busca analisar quais os desafios
enfrentados pelas mulheres que ocupam cargos de lideranca na regido de Presidente
Prudente/SP. Para se alcancar tal desiderato, tracaram-se 0s seguintes objetivos
especificos: (i) identificar mulheres em cargos de lideranca no Oeste Paulista, (ii)
descrever as diferentes trajetérias que as mulheres tiveram em cargos de liderancas
e (iii) apresentar os desafios enfrentados por elas em cargos de liderancas.

A presente pesquisa esta organizada da seguinte forma: nesta primeira secao
apresenta-se a contextualizagdo do assunto juntamente com 0s objetivos proposto;
na segunda secdo é apresentada a fundamentacéo teorica; na terceira secéo, é



apresentada a metodologia; na quarta secdo, sao apresentados os resultados e suas
discussdes e; por fim, na Ultima se¢do sao apresentadas as consideracgdes finais.

2) FUNDAMENTACAO TEORICA

A Constituicdo de 1934 descreve legalmente o poder de uma mulher para ter o
direito ao voto. Oliveira, Meneez e Sant'anna (2012) deixam claro ser um grande
avanco para 0 género feminino conquistar espaco maior na sociedade, em
decorréncia, as mulheres comegaram a lutar cada vez mais pela prépria dependéncia.
Os autores Hirata e Kergoat (2007) declaram que a divisdo sexual em ambientes,
como o do trabalho, comegou a obter lutas femininas para reconhecimento do papel
que as mulheres podem transmitir como grandes profissionais.

Quando inicia uma comparacéo de dois géneros no ambiente de trabalho, vem
a predominadncia masculina, principalmente em cargos de lideranca e isso,
consequentemente, traz vantagens para o homem e minimiza as competéncias que
as profissionais femininas carregam (MELO; THOME, 2018). Sommer (2018) relata
gue a discriminacdo e os desafios enfrentados pelas mulheres influenciam em sua
remuneracao, de tal forma que, mesmo praticando as atividades semelhantes as dos
homens, as mulheres possuem o salario inferior, esse fator resulta-se na necessidade
do reconhecimento nas organizacdes.

A discriminacdo salarial inicia-se quando pessoas, recebem remuneracéo
menor se comparadas aos outros trabalhadores que realizam as mesmas atividades,
(LOUREIRO, 2003). A diferenca salarial esta presente em diversas ocupa¢des no
mercado de trabalho, como descreve os autores Leone e Teixeira (2013), 0s servicos
administrativos, vendas, prestadores de servigcos, entre outros, sdo alguns dos que
apresentam desigualdades salariais. Nessa linha de atividades em que as mulheres
possuem maior participacéo, ainda que apresentem grau de escolaridade superior,
ocorre elevada diferenca de remuneracao.

Proni e Proni (2018) citam que, mesmo com a valorizacdo da luta e da forca de
trabalho que as mulheres enfrentam, se faz insuficiente para o fim do ciclo da
desigualdade presente no meio social. Dai a importancia das estratégias que
mulheres utilizam para ganharem mais espacos nas organizacfes. Segundo Leiras
(2008), nas empresas, ainda ndo ocorreu a igualdade de género, justamente pelo fato
de que as mulheres ndo possuem idénticas oportunidades que os homens, pois a
figura feminina, perante a sociedade, tem que exercer somente atividades domésticas,
ou seja, zelar pela familia e casa.

De acordo com Halpern e Cheung (2009), quando observado, n&do tem
justificativas que explicam essas atitudes quando pessoas cometem o preconceito
pelas diferencas de género, como aparéncias, idade e determinados comportamentos.
Segundo Saffioti (1979), € a sociedade que impde barreiras e obstaculos nas
realizac6es das mulheres. Com o desenvolvimento social, a mulher busca conciliar a
vida pessoal com a vida profissional e ter a independéncia no mercado de trabalho,
através do rompimento dos preconceitos que ainda é presente. O que as deixa mais
fortes e dedicadas, mostrando seu potencial, proporcionando grandes resultados para
as empresas.

Os autores Emmanuel e Dzathor (2016) citam que as mulheres confrontam
desafios para conseguir o patamar de lideranca e ainda possuem a dificuldade em
conciliar trabalho com a familia, por esse fato, organizacdes tém minorias do sexo
feminino. Nogueira (2006) cita a “familia operaria patriarcal”’, nome referenciado ao
modelo familiar tido no pos-Revolugdo Industrial, na qual houve a incorporacéo
feminina no ambito de trabalho de producédo. Esse termo condiz com o fato de que



mesmo atuando no mercado, a mulher manteve a funcdo de dona de casa como
principal atividade, tornando-se provedora complementar de seu lar.

Assim, como destaca Perez (2001), essa divisao se faz extremamente injusta,
pois as mulheres arcam com as responsabilidades domésticas e familiares de maneira
individual em sua grande maioria, como se apenas elas gozarem dos resultados
dessas atividades. Pesquisa realizada pela Fundacado Carlos Chagas, em 2007,
exemplificou a disparidade da contribuicio na realizacdo dessas atividades,
identificando que os homens gastam 10,6 horas por semana em média em sua
realizacdo, numero bem inferior aos das mulheres, que resultou em 27,2 horas,
comprovando que se dedicam muito mais que os homens.

A insercdo das mulheres no mercado de trabalho fez com que a atuacédo
masculina no cenario domeéstico tivesse sim um leve crescimento, depois de muito
tempo, é claro, porém, apenas em alguns poucos casos. E o que afirmam Spindola e
Santos (2003), sobre o desenvolvimento masculino perante essa participacdo, sédo
poucos, contudo, os parceiros que identificam a sua obrigacdo em realizar as
atividades familiares. E, para que esses casos isolados se tornem numeros mais
relevantes, vai levar alguns anos, tendo como referéncia a desconstrucdo patriarcal
em que se vive.

Perante essa realidade, de acordo com Carvalho (2010), em muitos casos, as
mulheres acabam tendo que optar em escolher ao que se dedicar, familia ou carreira,
tendo em vista que, no mercado de trabalho, em sua maioria, para obter
reconhecimento equiparado aos dos homens, € necessario muito mais esforcos e
dedicacdo para alcancar grandes cargos e mesmo assim, corre o risco de ter sua
capacidade e mérito questionados.

Bjerk (2008) descreve o fenbmeno do “teto de vidro” como sendo o modo de
manifestar a dificuldade de sobressair a um cargo de lideranca, ou seja, em um
processo de avaliacdo de habilidades das mulheres em determinada vaga, pois 0s
homens recebem destaque maior, provocando obstaculos. No entender de Madalozzo
(2011), tal expressao e a maneira com gque as organizacdes executam promocgoes de
acordo com um padrao, atingindo as mulheres de maneira negativa, diminuindo suas
possibilidades de crescimento profissional, fazendo com que mesmo que conquistem
cargos de lideranca, permanecam em minoria (LIMA et al., 2009).

O ndmero de mulheres ocupando cargos de comando nas organizacdes vem
progredindo de maneira lenta, tendo em vista que, quanto maior o nivel hierarquico
menor se faz a porcentagem de mulheres ocupando, tido esses por anos, como cargos
destinados a figura masculina. Mesmo contendo esse baixo indice de mulheres
ocupando grandes cargos, elas continuam qualificando-se ainda mais, para que sejam
reconhecidas, mesmo sabendo que vossos esfor¢cos tendem a ser dobrados (ABREU,;
MEIRELLES, 2012).

Segundo Probst (2005), o cenario em que as mulheres sdo tidas como
inferiores na performance em cargos de lideranca, ira perder forcas, pois elas
possuem caracteristicas que progressivamente seréo indispensaveis para se ter éxito
nas atividades exigidas pelo respectivo cargo, ou seja, saber lidar com as
diversidades, utilizando de sua sensibilidade feminina para orquestrar com éxito seus
liderados, de tal modo a formar equipe heterogénea, lidando todos de maneira
sinérgica, cooperando para a alcance do objetivo da organizacgéao.

Tonani (2011) destaca os tracos femininos de maneira positiva ao conduzir
suas liderangas, pois possui a capacidade de ver seus liderados como parte real dos
resultados. Morgam (2011) corrobora com esse ponto de vista e acrescenta que o
olhar para o coletivo, flexibilidade e intuicdo fazem parte das aptiddes extremamente



essenciais para ser um lider de maneira eficaz, assim como os homens, possuem
caracteristicas mais racionais, mais logicas e independentes, que também s&o vistos
como aptiddes importantes para atuar em tal cargo (MORGAN, 2011).

N&o é certo limitar esses tracos exclusivamente pelo sexo que o individuo
possui visto que, ha aqueles que apresentam aspectos de ambos. Quando o lider
possui esse atributo, sua atividade € classificada lideranca andrégena, cuja gestdo
nao se restringe a personificacdo padronizada, deixando evidente que, para ser um
bom lider, independe de sexo e sim de suas competéncias e o jeito em que as utilizam
(EAGLY; CARLI 2007).

Os autores Siqueira, Sales e Fischer (2016) evidenciam a importancia que as
organizacdes possuem na beneficéncia do cenario feminino em cargos elevados,
caracterizando-se como dever social, bem como a necessidade de dar novos
significados ao cenario em que a inclusdo e equidade ndo se fazem presentes na
pratica. ldentifica-se a responsabilidade das organiza¢des na aplicacao da igualdade
referente aos homens e mulheres em todos os ambitos profissionais, sendo
analisados sem distingdo de oportunidades e relevancia.

Para Gomes (2017), as mulheres passam por um processo de transicado
perante a sociedade, ou seja, estdo mudando o modo pela qual gerenciam um
ambiente familiar para um ambiente organizacional. As que conquistam cargos com
patamares elevados, refletem o crescimento e tornam-se um fendmeno social
(SANTOS, 2016). As mulheres seguem lutando para conquistar espaco de igualdade,
essa luta permanece tanto na sociedade, como nas organizagdes, pois 0 preconceito
referente a imagem feminina ainda se faz muito presente em todos os seus ambitos,
mesmo ela provando sua extrema capacidade todos os dias (STAWINSKI; FROM,
2016).

3) PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo apresenta uma abordagem qualitativa, que sugere ser
realizada por analise de diversificados documentos, buscando a compreenséo da sua
localidade de origem (BOGDAN; BIKLEN, 1994). O meétodo utilizado serd o
exploratério que visa desenvolver novas informacdes e perspectivas sobre 0 assunto
tratado, buscando ideias e concepcdes diferentes das ja existentes (COLLIS;
HUSSEY, 2005). Para a construcéo da fundamentacao tedrica foi utilizada a pesquisa
bibliogréfica e que, de acordo com Fonseca (2002), é realizada com base em
informacdes extraidas de publicacbes, podendo estar presentes em livros, web sites
e artigos cientificos.

A realizacao de coletas de dados se deu por meio de entrevistas que teréo o
seu roteiro de questao criado de maneira semiestruturada. O roteiro de questdes sera
aplicado a 6 (seis) mulheres que atuam em cargos de lideranca na regido de
Presidente Prudente/SP, sendo composto por perguntas ha modalidade aberta, pois,
de acordo com Sommer e Sommer (1986), a utilizacdo de perguntas abertas
favorecem a pesquisa, pois as conduzem a aplicabilidades, tornando-a mais completa.

As questbes serdo separadas em seis blocos, referindo-se cada bloco a uma
categoria, conforme o quadro 1. Realizou-se 6 (seis) entrevistas que se deram em
forma de conversa com mulheres que atuam em cargos de lideranga e, com seu
consentimento, as entrevistas foram gravadas e, posteriormente, transcritas.

Quadro 1 — Categorias e subcategorias de analise do conteudo.

Categorias
de Anédlises

Autores/Ano

Subcategorias de Andlises




Loureiro, Paulo R. A. (2003); Leone, v lgualdade de Salarios
Marilane Oliveira Teixeira (2013); Salario v Diferenc¢a Salarial
Sommer e Proni (2018)
v Se sofreu algum preconceito
Saffioti (1979); Hirata e Kergoat (2007); v Resisténcia a ordem
Leiras (2008) Halpern e Cheung (2009); Preconceito v Preconceito pela aparéncia
Oliveira, Menezes e Sant’'anna (2012) v Pensamento Patriarcal
Bjerk (2008); Melo e Thomé (2018); Lima v Dedicar mais que os homens
(2009); Carvalho (2010); Madalozzo Dificuldades v Minoria nas Organizacfes
(2011); Haile Emmanuel e Dzathor (2016)
v Obstaculos para chegar a
) Lideranca
Probst (2005); Morgan (2011); Tonani v Competéncias de Lider
(2011); Abreu e Meirelles (2012); Lideranca o
Siqueira, Sales e Fischer (2016) v Caracteristicas Importantes
v lgualdade nas Oportunidades
Perez (2001); Spindola e Santos (2003); Dupla v Relagdo Profissional e
Nogueira (2006) Jornada Pessoal

Fonte: Elaborado pelos autores (2021)

O tratamento dos dados foi executado por meio de analise de conteudo, essa
técnica necessita que o pesquisador compreenda as caracteristicas e particularidades
dos dados obtidos (BARDIN, 2011). O investigador deve realizar inspecdes nas
informagdes apresentadas nos documentos escolhidos, assim como suas
especificacoes.

Para realizar a andlise das entrevistas sera utilizado o software Atlas.ti,
segundo Walter (2015), esse software auxilia na compreensao e organizacao dos
dados obtidos, podendo ser utilizado na investigacdo de diversificados tipos de
pesquisas, comumente, sua utilizacdo se da em estudos de caracteristica qualitativa.
Tal instrumento tecnolégico possui sua empregabilidade adaptavel, permitindo
estudos com mais complexidade sendo compreendidos de maneira clara e
organizada.

Ainda perante Walter (2015), o Atlas.ti consiste em uma ferramenta que
proporciona maior facilidade nas analises, unificando as diversidades de dados
coletados em um esquema de facil observacédo. A ferramenta contribui para a eficacia
do estudo, fornecendo como resultado um material de facil verificacédo, ligando as
informacdes coletadas, permitindo uma analise sistémica.

4) RESULTADOS E DISCUSSOES

Sucedeu-se a presente pesquisa em forma de entrevista, cuja aplicagéo foi
efetuada para com 6 (seis) mulheres, que atuam em cargos de lideranca em
organizacdes situadas na regido de Presidente Prudente, as quais seréo
representadas pelos nimeros 01, 02, 03, 04, 05 e 06, como forma de identificagéo.

As perguntas que foram aplicadas as entrevistadas, proporcionaram relevancia
para a estruturacdo das discussdes e andlises, cujos resultados obtidos serédo
apresentados por categorias. O perfil das entrevistadas varia de acordo com o
segmento de atuacao, formacéo, cargo, idade, tempo e experiéncia como lider.

Frisa-se que as entrevistadas 01, 03, 04 e 05 atuam no cargo de geréncia, as
demais como Administradoras. A 05, 06 e a 01 possuem a formagdo em
Administragdo, a 03 em Farmacia, 04 em MBA em Gestao Empresarial e uma delas é
concursada. O segmento onde as lideres atuam é diversos ramos, a saber,



gastronomia (entrevistada 01), servidora publica (entrevistada 02), farmacias
(entrevistada 03), bancaria (entrevistada 04) e administrativo (entrevistadas 05 e 06).
A gestora 04 tem mais de 27 anos, ocupando o cargo de lideranca; a gestora 05 tem
10 anos e a gestora 06 com 4 anos. Todas essas informacdes auxiliaram na estrutura
da pesquisa, pois séo relevantes para o desenvolvimento do artigo.

A categoria relacionada ao salario sdo as percepg¢fes das entrevistadas em
relacdo a igualdade e desigualdade, apresentando como resultado uma grande parte
das mulheres exerce as mesmas funcbes do sexo masculino e ganham idéntica
remuneracdo, mas, como a entrevistada 06 relatou, o salario foi se igualando
conforme as mudancas, ou seja, nitido a presente melhoria no requisito salario nas
organizacoes.

No entanto, segundo Antunes (2002), nesse processo de crescimento das
mulheres, o salario ndo foi um fator de acompanhamento, mas sim a participacao e
busca da figura feminina no mercado de trabalho, visto que as organizacdes
visualizam a capacidade de oferecer remuneracdo menor para o trabalho realizado
por um homem. Tal assertiva vai ao encontro do que foi mencionado pela entrevistada
04, a qual asseverou que ha diferenca salarial para aqueles que exercem as mesmas
atividades e responsabilidades na organizacédo onde trabalha, ou seja, por mais que
esse aspecto apresente uma melhoria na igualdade salarial, ainda se constata no dia
a dia das mulheres.

As indagac0des sobre questbes salariais, para que, sobre a 6tica de cada uma,
fosse identificado se ha despropor¢cédo no salario das mulheres, quando comparado
ao de uma figura masculina ocupando o mesmo cargo.

Para a entrevistada 01, ndo ha mais diferencas entre a remuneracdo das
mulheres e dos homens que atuam em um mesmo cargo, afirma “Pela lei, na
constituicdo do trabalho, ndo tem o porqué de pagar menos pelo fato de ser uma
mulher”, indo assim, contra a perspectiva das demais entrevistadas 02, 03, 04, 05 e
06, cuja opinido se difere, pois as mesmas concordam com a informacédo de que a
igualdade salarial entre homens e mulheres ainda ndo € uma realidade, mesmo sendo
algo que néao deveria existir, como justifica a entrevistada 04 “Somos seres humanos
iguais e dotados de competéncia e capacidade, a diferenca que vejo entre um e outro
€ muito mais um estigma brasileiro”. Quando questionadas, as entrevistadas 02, 03,
04, 05, e 06, se essa desigualdade ainda ocorre, unanimemente disseram que sim,
mesmo que de maneira gradativa como cita a entrevistada 02, cujo esse tempo sera
longo, como dito pela entrevistada 03, em concordéncia com a 04 “infelizmente ainda
vai demorar, existe uma mudancga de processo de mentalidade”.

Essa percepcao se faz semelhante ao resultado obtido na pesquisa realizada
por Ishizawa et al. (2020), em que 68% de seus entrevistados, sendo 41,2% mulheres
e 26,9% homens, também afirmam que a diferenca salarial é realidade em nossa
sociedade, mesmo com algumas mudancgas, ainda permanece.

Referente ao preconceito da posicdo como lider, sendo mulher, as
entrevistadas 01, 02, 05 e 06 disseram que nunca sofreram algum tipo de
discriminagcédo nas organizacfes onde trabalhavam; ja a entrevistada 03 pontua que,
na atual empresa em que trabalha, nunca sofreu, diferente dos outros locais que ja
atuou, bem como a entrevistada 04 que relata ja ter vivido essa situacdo de
desconforto, a mesma reportou ao seu supervisor depois de anos, devido ao fato de
sentir medo da situacado, porém explica: “Ja faz mais de 15 anos que aconteceu’,
afirmando ser a Unica vez que vivenciou tal ato e que as coisas mudaram durante
esse tempo que passou.



No dia a dia de muitas mulheres, essas acfes sdo comuns, mulheres sofrendo
preconceitos e ndo podendo manifestar-se por inseguranga. Kanan (2010), relata que
o numero de mulheres que ocupam cargo de lideranca nao € intenso, pelo preconceito
da sociedade que define o fato por apenas ser mulher, ou seja, s6 de possuir 0 sexo
feminino as mulheres propendem a sofrer discrimina¢des. Mas, atualmente, conforme
as respostas obtidas nas entrevistas, esse fator agravante de intolerancia diminuiu,
isso refere-se aos atos das mulheres, que vem lutando pelos seus direitos de serem
respeitadas ndo s6é como lideres, mas também como pessoa, que enfrenta grandes
desafios em busca de oportunidades.

Figura 1 — Percepcdes das entrevistadas sofreram algum preconceito.

= 2:5 Entrevistada 02 3:3 Entrevistada 03

= 1:5 Entrevistada 01

- Nao, nunca sofri. Nessa empresa ndo
N&o, nunca ocorreu.

4:4 Entrevistada 04
6:3 Entrevistada 06
Eu particularmente ja sofri sim, mas na ocasido até

Nio ¢ . Se sofreu algum preconceito ®—| por medo nio relatei isso a ninguém sé depois

/ de alguns anos que eu acabei contando para o
meu regional, meu diretor.
5:3 Entrevistada 05 &
Nunca sofri nenhum preconceito -
por parte dos integrantes da 4:5 Entrevistada 04
empresa L .
P mais isso ja faz mais de 15 anos que aconteceu

Fonte: Elaborado pelos autores com auxilio do software Atlas.ti 8 (2021)

As mulheres vém conquistando o poder de autoridade e respeito nos ultimos
anos, mas isso s6 é visado quando uma mulher esta no cargo durante um longo
tempo, como relata a entrevistada 05: “o fato de eu ter crescido dentro da empresa,
facilita a efetividade das minhas ordens”, ou seja, essa submissao s6 se tornou
possivel, por conta do tempo de contribuicdo que a mesma possuia dentro da
empresa.

Para Monteiro (2007), as mulheres perante o tempo vém aceitando a
subordinacéo na relacdo com o homem, ou seja, a obediéncia da mulher é um direito
do homem perante a sociedade. Porém essa subordinacado, representada pela figura
masculina, esta sendo preterido pelas mulheres, pois elas, a cada dia, proporcionam
o0 empoderamento perante a equipe, como relata a lider 01 sobre esse fato: “Pelo
contrario, sinto que eles sentem mais medo e me respeitam mais do que os gerentes
homens”. Diante do exposto, a discriminagdo pela mulher em uma lideranca esta
presente em organizacdes, mas 0 espaco que a mulher esta proporcionando perante
uma cultura e principios, esta sendo mais relevante para conquistarem o respeito e a
dedicagéo eficiente no trabalho, resultando no ganho de reconhecimento.

Referente ao aspecto de aparéncia, as quais, conforme a entrevistada 04
relata: “a conduta da mulher mudou”, por isso diminuiu essa discriminacdo com a
aparéncia e a entrevistada 05 diz que ja sofreu por conta da idade, ou seja, por exercer
um cargo de lideranca, sendo muito jovem. As demais entrevistadas nunca sofreram
ou notaram esse tipo de preconceito, mas algumas organizacdes estipulam regras do
modo apropriado para vestir-se no local de trabalho, ou até mesmo as proprias
mulheres se impdem, como diz a entrevistada 04, “Se eu quero que o cliente me
respeite eu preciso me dar o respeito”. De acordo com Moura (2015), a mulher tem a
necessidade de ter a aparéncia mais apropriadamente, no ambiente de trabalho, ja
gue transmite uma forma positiva para sociedade, criando-se uma imagem da pessoa.



Segundo Hryniewicz e Vianna (2018), esse preconceito da posicdo de uma
mulher é presente desde da infancia, impondo a mulher como um ser fragil, de pura
bondade, entdo essa descriminacdo pelo interior e o exterior pelo sexo feminino vem
de um longo periodo, pelo fato dos homens passarem uma imagem de seguranca e
de autoconfianca, sem muitas vezes ser afetado pela aparéncia, justamente por
transmitir agressividade em defesa, mas isso ndo é mais afetado pelas mulheres, pois
as mesmas a cada dia enfrentam esses desafios.

Figura 2 — Percepcdes das entrevistadas em relacdo a preconceito pela aparéncia.
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Fonte: Elaborado pelos autores com auxilio do software Atlas.ti 8 (2021)

Diante o0s questionamentos relacionados ao pensamento patriarcal na
sociedade e sua influéncia na lideranca feminina, cujo poder se faz pertencente
apenas ao homem, obtendo papel de superioridade relacionado as mulheres,
novamente observou-se convicgdes divergentes entre as entrevistadas. Para a 01, o
patriarcado é algo do passado que ndo se faz mais presente na atualidade, indo de
acordo com essa afirmativa; a entrevistada 02 justifica “Hoje ndo é nossa realidade,
entdo as mulheres adquirem bastante autonomia e isso vem decorrendo da
responsabilidade que temos hoje”. Em contraposicdo, as demais entrevistadas
relatam que sim, o patriarcado se faz extremamente presente, mesmo com alguns
avancos, ainda a muito o que ser aprimorado pois, os indices de mulheres em cargos
de lideranca encontram-se abaixo dos homens, sendo uma problemética até mesmo
para as mulheres que ja atuam em tais cargos, como citado pela 05: “Alguns homens
sentem-se constrangidos em serem liderados por mulheres”, fato esse relacionado,
ao machismo estrutural que dificulta o reconhecimento da capacidade feminina frente
a uma organizacao.

Em conformidade com as respostas obtidas no presente topico, encontra-se a
pesquisa de Ishizawa et al. (2020) que, ao questionar seus entrevistados sobre a
legitimidade da palavra feminina nas organizacdes, obteve um total de 56,3%, o0s
quais acreditam na falta de credibilidade que as posi¢cdes femininas possuem nas
organizacoes.

Adentrando a prerrogativa de que as mulheres necessitam dedicar-se mais que
0os homens para adquirirem as mesmas oportunidades. As entrevistadas 01, 02, 03,
04 e 05 mostraram-se contra a prerrogativa citada, para as quais o que determina as
oportunidades é o quanto vocé se dedica para chegar a tais resultados, ndo tendo a



ver com sexo e sim com o individuo, tendo em vista que as organizacdes em que
atuam, proporcionam de maneira igualitaria os caminhos para que o colaborador se
sobressaia. Tanto a 01 e 05 observaram que ha homens que ndo buscam novos
objetivos na empresa, ou seja, ficam estagnados em um mesmo cargo sem
perspectivas de crescimento, fazendo com que as mulheres que possuem essa
ambicao se sobressaiam; inclusive, a 01 afirma “Hoje vejo o homem mais pacato...ja
a mulher, estd tomando mais a frente”. Dados divulgados pelo IBGE (2017), vao de
acordo com as declara¢des acima, cujo maior tempo destinado aos estudos refere-se
as mulheres, pois se dedicam cerca de 9,3 anos, superando os homens, que investem
8,9 anos em média.

Para Miltersteiner (2020), o maior empenho das mulheres ocorre como método
para ascensdo de suas carreiras, essa busca também se relaciona com o fato de
desmistificar os estereotipos agregados a elas e que as colocam em desvantagem.
Ao encontro dessas constatacdes, a 06 relata que ao contrario das demais, possui
muita dificuldade para ser reconhecida e teve sua capacidade subestimada por ser
mulher “Precisei provar para o proprio homem que minha capacidade ia além da
imaginacéao dele”. Identificando a desvantagem que sempre possuiu e enfrentou.

De acordo com as entrevistadas, algumas relataram que existe a questéo das
mulheres serem minoria nas organizacdes, com fatores decorrentes como a licenca
maternidade que necessita de afastamento, com isso, segundo Sousa e Guedes
(2016), a dedicacao pela licenca maternidade é uma realizacdo pessoal, e, mesmo
realizando varias atividades do dia a dia, € um fator que dificulta na sele¢cdo de um
processo, pois na visdo da sociedade as mulheres ndo conseguem alinhar esses
afazeres.

Ja outras mulheres, que foram entrevistadas, relatam que existe uma equidade,
ou seja, um equilibrio dentro da empresa entre homens e mulheres. Conforme
Hernandes (2009), acontece uma expansdo no mercado econdmico com a
participacdo da mulher, grandes evolu¢cbes de mudancas sociais que envolvem
questao familiar, profissional e pessoal, uma independéncia, e uma auto realizagao
da mulher. Como relata a entrevistada 05: “Geralmente as mulheres estudam, mais o
gue as ajudam a chegar em cargos de lideranga” e, segundo IBGE (2018), entre os
25 a 44 anos de idade, mais de 21% das mulheres finalizam o ensino superior, e 0s
homens com apenas 15,6%, com isso, as mulheres possui grandes oportunidades de
elevar o nivel de mulheres nas organizacgdes.



Figura 3 — Percepcdes das entrevistadas sobre serem minoria has organizacoes.
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Fonte: Elaborado pelos autores com auxilio do software Atlas.ti 8 (2021)

Por meio das respostas das entrevistadas, pode-se constatar que 0s maiores
obstaculos que uma mulher pode enfrentar no inicio das atividades de lideranca € a
escassez da autoconfianca, as mulheres precisam superar as dificuldades e nao
desistir dos objetivos e metas estabelecidas, continuar buscando por igualdade e
respeito. Como diz a entrevistada 01 “O maior obstaculo é ela mesma, esta dentro da
prépria pessoa, superar seus limites e seus proprios desafios. Qualquer um chega no
lugar que deseja s6 basta querer e lutar”. Em contrapartida a entrevistada 05 cita
algumas das barreiras “...0 maior obstaculo € a dupla jornada” que as mulheres
enfrentam no dia a dia. De acordo com Fernandez (2019), um fator presente no meio
corporativo, é o “teto de vidro”, uma definigdo que explica as barreiras invisiveis, ou
seja, os desafios que as mulheres enfrentam, como a desigualdade na remuneracéao,
cultura da empresa, falta de respeito e reconhecimento que impedem a figura feminina
a alcancar niveis elevados de hierarquia.

Como observado na figura 4, algumas lideres sabem conciliar a vida pessoal
com a profissional e que n&do tém o sentimento de arrependimento de ter filhos ou de
renunciar propostas de empregos melhores, para cuidar da familia, conforme a
entrevistada 04 “teve momento que declinei de proposta de propésito, uma vez fui
chamada para trabalhar no litoral, mas meu esposo ndo conseguiu transferéncia e
pensando na familia recusei”. A entrevistada 03 tem certa dificuldade de n&o levar os
aspectos profissionais para o lar, “tenho um pouco de dificuldade em me desligar da
empresa’, ou seja, em certos momentos Nndo consegue separar as situacoes, iSSo
acaba prejudicando a mulher como mae, esposa, filha ou profissional. Segundo
Miltersteiner (2020), existem algumas lacunas na carreira da mulher, como a
prioridade na educacao dos filhos, a pausa por conta da gravidez, a preferéncia para
manter um equilibrio da vida pessoal e profissional, mas esses aspectos diferenciam
0s homens para conquistar uma posi¢cao mais vantajosa. Porém séo dificuldades que
as mulheres conseguem ultrapassar, equilibrando ambos os lados, familia e



profissional, deixando claro que as mesmas conseguem vencer esses obstaculos e
serem excelentes lideres.
Figura 4 — Percepcdes das entrevistadas em relacdo a vida profissional e pessoal.
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Fonte: Elaborado pelos autores com auxilio do software Atlas.ti 8 (2021)

As contribuicdes praticas da presente pesquisa sdo no sentido de compreender
a realidade de mulheres que ocupam cargos de liderancas na regiao de Presidente
Prudente/SP, observando a realidade que as entrevistadas vivenciaram ao longo de
suas carreiras.

5) CONSIDERACOES FINAIS

Apesar das mudancas relativas na sociedade referente ao papel da mulher, se
faz notdrio o papel prioritario que o homem tem frente as organiza¢des, pois ndo sao
oferecidas oportunidades de modo igualitario, ou a mulher fica estagnada, em nivel
inferior ao homem, ou acaba se adequando ao comportamento masculinizado dentro
do ambiente de trabalho, lutando para alcancar o cargo desejavel (ROCHA-
COUTINHO; COUTINHO, 2011).

Na pesquisa apenas duas entrevistadas citaram ter feito uma escolha entre a
vida profissional e a pessoal, ambas priorizam a carreira, segundo uma delas estava
sendo mais relevante, renunciar a maternidade para focar no profissional. As outras
mulheres disseram néo ter sentido a necessidade de optar por uma ou outra, porém,
observa-se que essa escolha, em determinados momentos da trajetoria, foi sim
realizada, mesmo que inconscientemente pois houve privacéo de algo para dedicar-
se a sua prioridade, de acordo com o0 que cada uma deseja vivenciar.

Diante do todo elaborado, conclui-se que ha a busca continua das mulheres
pelo autodesenvolvimento profissional, as quais acreditam ser a forma mais eficaz
para se ter progresso nas carreiras desejadas, sendo essa dedicagao superior a dos
homens, acreditam maior estabilidade quando se referem ao autodesenvolvimento.

Quando questionadas sobre a desproporcionalidade de salarios, levando em
consideracao sua trajetoria, as entrevistadas néo identificaram como algo que ocorra
atualmente, citam ser algo que ficou no passado, entretanto, de acordo com dados do
IBGE, os homens ainda possuem o salario maior do que as mulheres, mesmo



diminuindo essa situacdo entre os anos de 2012 e 2018, a mulher ainda permanece
recebendo 22% a 88% abaixo que os homens no Brasil, ou seja, a diferenca salarial
ainda esta presente na sociedade, mesmo que fora dos olhares das entrevistadas.

A pesquisa identificou situagcbes de preconceito vivenciadas por algumas das
entrevistadas no ambito profissional, o que ressalta a discriminacédo ainda existente
no meio. Mesmo com feitos j& conquistados durante os anos a favor das mulheres, o
meio corporativo se faz contido de muitas lacunas, evidenciando, segundo Souza
(2017), os vestigios do patriarcado ainda muito presente.

Para a mulher, a dificuldade ndo se concentra apenas no decorrer de sua
trajetdria para alcancar niveis altos nas organizacdes, visto que mesmo apos esse
feito, os olhares de inferioridade ainda permanecem fixados, as quais enfrentam
muitas dificuldades ao garantir seu posto com exceléncia e estdo em constante luta
contra a discriminacao.

Ressaltamos a limitacdo existente na pesquisa, no qual se concentrou apenas
em mulheres que atuam na regido de Presidente Prudente/SP, sendo assim, resulta-
se em uma amostra de uma determinada localidade. O presente estudo, pode ser
utilizado como contribuicdo para futuras pesquisas que abrangem a mesma tematica
em um territério maior, obtendo resultados mais amplos e profundos.

Perante os resultados da pesquisa que apontaram, sobretudo, a busca
continua das mulheres pelo auto desenvolvimento, com o intuito de estarem cada vez
mais capacitadas para alcancar patamares mais elevados, se da a seguinte
indagacéo, essa determinagdo em busca de maior notoriedade ocorre pela vontade
das mulheres estarem em tais patamares ou apenas se da como forma de tentativa
legitimacdo da capacidade feminina perante a sociedade? sendo sugestivo para
estudos futuros.
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