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Mulheres lideres: as desigualdades de género, carreira e familia nas organizagdes de trabalho

MULHERES LIDERES: AS DESIGUALDADES DE GENERO, CARREIRA E FAMILIA
NAS ORGANIZACOES DE TRABALHO.

RESUMO

Este estudo tem como objetivo mostrar o caminho percorrido pelas mulheres lideres na organizacao
onde trabalham, investigando as dificuldades e desafios enfrentados por elas para a concretizacéo
dos projetos pessoais e profissionais. Para o embasamento tedrico foram definidos os tdpicos:
Diversidade na lideranca, que aborda o emprego dos atributos de ambos 0s géneros na gestdo das
empresas e carreira, trabalho e familia, que apresenta as novas configuracdes familiares e as
transformagdes econdmicas e sociais ocorridas no ambito do trabalho. Para a coleta dos dados
foram realizadas entrevistas individuais com seis gestoras. A andlise dos dialogos se deu por meio
de quatro categorias: planejamento de carreira; trabalho e familia; estilo de lideranca e
caracteristicas da lideranca de género do ponto de vista do lider homem. Finalmente, os dados
apontaram que a construcdo e 0 sucesso na carreira implicam muito estudo, esforco e
autodesenvolvimento. Elas vivem o conflito do equilibrio do pessoal com o profissional e
preocupam-se em desempenhar bem as varias figuras — mulher, mée, esposa e gestora. Apresentam
caracteristicas de sensibilidade, flexibilidade e parceria no trabalho em equipe, sendo exigentes e
objetivas quando a situacdo obriga. Verifica-se a necessidade de maior observacdo nos estilos de
lideranca, associados a dicotomia dos perfis de comportamento masculino e feminino de gerenciar.

Palavras-chave: Desigualdade de género. Carreira. Lideranga. Diversidade na lideranga.

WOMEN LEADERS: THE GENDER INEQUALITY, CAREER AND FAMILY IN WORK
ORGANIZATIONS.

ABSTRACT

This study aims to show the path taken by women leaders in the organization where they work,
investigating the difficulties and challenges faced by them in order to achieve personal and
professional projects. The chosen topics for the theoretical basis are: Diversity in leadership, which
addresses the use of attributes of both genders in business management and Career, work and
family, which features new family configurations and the economic and social changes in the
workplace. To collect the data, six managers were interviewed individually. The analysis of the
dialogues was performed through four categories: Career Planning; Work and family; Leadership
style and gender characteristics of leadership from the point of view of a man leader. Finally, the
data showed that in order to build and have a successful career, lots of study, effort and self-
development are required. They live the conflict of knowing how to balance personal and
professional life and they worry about performing well in several figures - woman, mother, wife
and manager. They show characteristics of sensitivity, flexibility and partnership in team work,
being strict and objective when the situation demands. There is a need for further observation in
leadership styles, connected with a dichotomy of male and female behavior profiles when
managing.

Keywords: Career. Leadership. Diversity in leadership. Gender Inequalities.
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1 INTRODUGCAO

Durante muitos anos, coube a mulher apenas o papel referente a esfera do privado, no que
diz respeito a cuidar dos filhos, do marido e de todas as tarefas domésticas. Aspectos de producao
de bens, ou mesmo das decisdes centrais a ordem publica, sdo marcadas historicamente como sendo
de competéncia ao universo masculino, atribuindo ao homem, em igual medida, a pertenca de uma
suposta representacdo da forca, da virilidade e da seguranca social.

Com a industrializag8o, a partir do século X1X (Kanan, 2010; Fontenele-Mour&o, 2006), as
mulheres passaram a questionar a soberania do masculino e, paulatinamente, vém lutando contra o
medo enraizado na autoridade estabelecida das relagdes de género. Assim, comecaram a refletir
sobre sua identidade social e sua submissdo ao homem e adentraram no mundo corporativo, até
entdo predominantemente masculino, e, portanto, em dimensdes do dominio publico. Passaram a ter
direito ao voto, controlar o numero de filhos, conquistaram a liberdade de desfazer um vinculo
matrimonial, ascenderam nos espacos de formacdo profissional e passaram a gozar de certa
liberdade sexual, o que, entre outros fatores, contribui para uma significativa mudanca atual acerca
do anteriormente concebido “sexo fragil”.

Vistas como “as rainhas do lar”, marcadas por atividades domésticas em grande parte ndo
reconhecidas, as mulheres ndo tinham os afazeres domésticos contabilizados como atividade
econémica nos levantamentos censitarios e domiciliares do Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), entre as décadas de 1970 e 1980. As pessoas que declaravam exercer essas
funcbes eram inseridas nos dados da Populacdo Economicamente Inativa — PEI. No decorrer das
pesquisas, entendeu-se que essas atividades, que consomem tempo e energia de quem as realiza, sao
consideradas como trabalho ndo remunerado, e ndo como inatividade. (Bruschini, 2007)

Ao longo dos anos, o esteredtipo feminino sofreu grande transformacdo e as mulheres
comecaram a ocupar o mercado de trabalho e tiveram de provar que séo tdo capazes e competentes
quanto os homens para assumir posi¢Ges importantes dentro da organizacdo. Nesse sentido, estdo se
destacando cada vez mais inclusive em cargos que, historicamente, sdo considerados

masculinizados como a advocacia, engenharia, procuradoria e magistratura.

A participagdo feminina no mercado de trabalho tem aumentado de forma linear e
praticamente alheia as flutuacfes da atividade econdmica. Seja em fases de recessao, seja
nos ciclos de expansdo da economia, a taxa de atividade das mulheres, em particular das

conjuges com filhos, tem crescido no Brasil nos dltimos 20 anos. A absorgdo de mdo de
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obra feminina tem sido superior @ masculina em todas as fases recentes da economia

brasileira. (Lavinas, 2001 apud Fontenele-Mourdo, 2006, p. 17).

A crescente participacdo das mulheres no mercado de trabalho e a constante luta pela
conquista de seus direitos, quebrando paradigmas, buscando reconhecimento e igualdade, estudando
mais, desenvolvendo habilidades e atitudes, estando mais atentas ao ambiente dos negdcios,
exigindo respeito quanto ao seu reconhecimento como cidadd, ainda ndo sdo suficientes para
combater a desigualdade de género nas relacdes de trabalho. Este fato se reflete, entre outros, no
gap entre os salarios masculinos e femininos e nos cargos estratégicos e de lideranca dentro das
empresas.

Embora a desigualdade de género, em que o masculino é o dominante, ainda persista,
presume-se que intuicdo, comunicacdo, organizacdo, Vvisao sistémica, entre outros diversos
atributos, fazem a diferenca no ato de liderar pessoas e séo qualidades valorizadas na hora de se
caracterizar a lideranca feminina. Mesmo nédo considerando essas caracteristicas como inatas, mas
sim caracteristicas socialmente construidas atribuidas a mulher, estas podem ser vistas pelas
empresas como uma forma de se obter vantagem competitiva.

Essa mudanca no cenério globalizado faz lancar a seguinte questdo de pesquisa: quais 0s
desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranga na sobreposicdo da vida
profissional/pessoal do ponto de vista das desigualdades de género? Visto que a mulher, além da
carga horaria a cumprir dentro da empresa, ndo raro permanece como principal responsavel pelos
cuidados com os filhos e com os afazeres domésticos, assumindo uma tripla jornada de trabalho
(trabalhadora, mée e esposa), supde-se que ha uma sobrecarga de trabalho ainda desmedida que
intensifica tanto os percursos das conquistas profissionais femininas, como a consolidacdo de uma
carreira de gestdo nas empresas. Diante dessa perspectiva, é interessante saber quais elementos
influenciam para o atingimento dos objetivos e expectativas pessoais.

Nesse sentido, o presente estudo tem como objetivo analisar a trajetéria das mulheres que
galgaram melhores posic¢Oes e que hoje s&o gestoras influentes nas organizacGes em que trabalham,
sendo importante, como objetivos especificos, compreender as dificuldades enfrentadas para
equilibrar vida pessoal e profissional e identificar os fatores que atuam no desenvolvimento da
carreira e ao alcance de objetivos pessoais e metas profissionais, ambos serdo descritos nesta
pesquisa por meio de relatos das entrevistas.

Este trabalho se faz necessario dadas as notaveis desigualdades de género no mercado de
trabalho que, somadas & atribuigdo socialmente construida da mulher como mantenedora do lar,

torna a trajetoria de trabalho dispar. Conforme as mulheres foram se inserindo e ascendendo no
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mercado de trabalho suas relagcdes sociais mudaram. Elas passaram a ocupar os dois espagos: 0
doméstico e o laboral, como donas de casa e trabalhadoras. Entretanto, a desigualdade de género
ainda persiste no que se refere a divisdo do trabalho domestico. No indicador de horas semanais
empregadas nas atividades domésticas de homens e mulheres revelou que a jornada deles era de 10
horas e as mulheres ficavam envolvidas na fungdo em média 20,8 horas, além de sua jornada de
trabalho (IBGE, 2013, p. 151), fator que muitas vezes limita o seu desenvolvimento e desempenho
profissional, o que n&o acontece, via de regra, com os homens.

O texto apresenta aspectos da diversidade de género em relacdo a lideranca, especialmente
sob a premissa das desigualdades entre homens e mulheres no mercado de trabalho. Além disso,
elencam-se a essas questdes a dindmica familiar que se faz sob um acimulo de tarefas atribuidas a
figura feminina, o que acarreta maior sobrecarga de trabalho a mulher e, portanto, interfere

diretamente na sua carreira profissional.

2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 DIVERSIDADE NA LIDERANCA

Entende-se por género a diferenca socialmente construida entre homens e mulheres. O
termo, muitas vezes, é confundido com sexo, o qual se refere ao masculino e feminino, dado fisico-
biol6gico — o conceito de género vai muito além. Género é a identidade social também formada
pelas atribuicGes de diferencas de comportamento e qualidades de homens e mulheres. Kanan
(2010, p. 245) explica que “[...] homens e mulheres se constroem a partir de praticas e relacdes que
instituem varios aspectos como gestos, modo de ser e estar no mundo, formas de falar, maneira de
agir, condutas e posturas apropriadas e distintas”.

Essa € uma das formas de se conceitualizar género, tendo em vista que ha divergéncias
sobre o seu entendimento. Porém, esta serd refutada ao longo deste trabalho, em que os
comportamentos e qualidades de cada género serdo utilizados simultaneamente, tanto para homens,
como para mulheres, sem conceber que ha uma postura apropriada a cada identidade.

O que se busca mostrar é que indiferente do género, ou do sexo, todos possuem
caracteristicas individuais que podem trazer beneficios tanto para a organizacdo, quanto as equipes
de trabalho. Ou seja, estas marcas identitarias das diferengas de género sdo alegacGes usadas pelo

mercado de trabalho como justificativa pela ndo ascensdo das mulheres, colocando a mulher como
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eterna parte constituinte de uma esfera inferiorizada, como também acontece com os negros, indios,
dentre outros.

Nicholson (2000) propde algumas definicdes de conceitos centrais a tematica e percorre a
historicidade desses termos a fim de, ao final do texto, langar algumas perspectivas epistemoldgicas
as questbes de género, mesmo que pouco desenvolvidas na ocasido. A autora estabelece uma
primeira defini¢ao acerca do conceito de género que ¢ “tipicamente pensado como referéncia a
personalidade e comportamento, ndo ao corpo; “género” e “sexo”; sdo portanto compreendidos
como distintos” (p. 2). De qualquer forma, completa que “se o proprio corpo € sempre Visto através
de uma interpretagdo social, entdo o ‘sexo’ ndo pode ser independente do ‘género’; antes, sexo
nesse sentido deve ser algo que possa ser subsumido pelo género” (p. 2). Com isso, o género €
visto, numa perspectiva ampla, enquanto “a organizacdo social da diferenca sexual [...], embora nédo
possa ser isolado de sua implicagdo num amplo espectro de contextos discursivos” (p. 2). Isso nos
sugere que a construgdo do género independe do sexo, embora a identificagdo bioldgica pareca
ainda ser um indicador importante, mesmo que se leve em consideragdo a apropriagéo socialmente
construida desta correlacgéo.

Sobre o carater de construcdo social do género, Piscitelli (2008) destaca a importancia de
“ferramentas analiticas para apreender a articulagdo de multiplas diferengas e desigualdades” (p.
266). Dentre elas, a autora destaca as leituras sisttémicas: nas quais a nocdo de interacdo entre
formas de subordinacdo possibilitaria superar a nog¢do de superposicdo de opressdes; e as
abordagens construcionistas: que apresentam aspectos dinamicos e relacionais da identidade social
e sdo marcantes a visao de poder em termos de lutas continuas em torno da hegemonia.

TransformacBGes demograficas, culturais e sociais que ocorreram no Brasil, afetaram,
portanto, essas mulheres e suas familias. Uma delas foi a diminuicdo da fecundidade reduzindo o
namero de filhos, liberando-as para o trabalho, principalmente em regides mais desenvolvidas do
Pais. Outro aspecto importante se refere ao nivel de instrugdo elevado das mulheres em relagdo aos
homens, e 0 ingresso nas universidades, que possibilitaram o0 acesso delas as novas oportunidades
de trabalho, até em cargos de maior notoriedade dentro das organizagdes (Bruschini, 2000).

A cada dia, as mulheres tém conseguido mostrar um pouco mais suas habilidades e
aptiddes no sentido de liderar equipes e gerenciar negocios, devendo, entretanto, ser capazes de
desviarem-se dos preconceitos das sociedades. Para Menda (2004, p. 57):

[...] a posicdo que as mulheres ocupam no mundo do trabalho estrutura os interesses e
muitos dos comportamentos cotidianos. 1sso nos leva a pensar no trabalho das mulheres e o

lugar que ocupam nesse mundo, pois uma situacdo de igualdade entre homens e mulheres
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necessariamente terd que passar também pelo caminho do trabalho das mulheres em pé de

igualdade com os homens.

Fontenele-Mour&o (2006) relata que o preconceito dos homens em relagdo as mulheres, no
ambiente de trabalho, ato que geralmente desvaloriza a mulher como trabalhadora, ainda é forte,
pois eles projetam uma imagem de mulher basicamente ligada a familia e a casa — 0 que limitaria a
sua adequada insercdo e desempenho na profissdo. A autora afirma, ainda, que as relagdes de
género vém passando ao longo do tempo por mudangas em que as mulheres estdo se tornando mais
independentes e autbnomas, modificando suas relagdes com o trabalho, com a familia e com a
sexualidade. Assim sendo, no campo profissional, estdo ocorrendo modificacdes nas posicOes
hierarquicas das mulheres dentro das empresas, bem como as competéncias profissionais e
habilidades necessarias ao seu crescimento e desenvolvimento, fato que vai ao encontro do que
relatou Bruschini (2000) em seus estudos.

Assim, muito se fala sobre os esforcos, atitudes e competéncias essenciais que a mulher e
futura lider deve ter durante sua trajetoria dentro da organizacdo para que exista uma harmonia
entre a vida pessoal e profissional, sem que haja uma sobrecarga de uma na outra. De acordo com
Silva (2000):

[...] as boas préaticas contemporaneas de gestdo organizacional recomendam confianca,
abertura, dialogo, tolerancia a erros e incentivo ao espirito empreendedor. O modelo
gerencial da nova era exige que se mudem o0s antigos, j& superados e tipicamente
masculinos conceitos de competicdo e agressao pelos de cooperagdo e relacdes de afetos,

essenciais ao processo de humanizag&o. (Silva, 2000. p. 173).

Nesse ambiente, o tema lideranga ganha destaque, onde as qualidades e caracteristicas dos
lideres sdo relevantes a administracdo de empresas. Para exercer a atividade de dirigir ou coordenar
pessoas, ndo basta ter poder, autoridade e compreender as necessidades da equipe, também é
importante tornar-se um lider. As empresas oferecem programas de capacitacdo aos colaboradores
que ocupam funcdes de comando para poder, de forma efetiva, exercer a lideranga. Nao obstante,
esses profissionais mesmo participando do mesmo treinamento, os desempenhos individuais
apresentados podem variar, posteriormente, devido a influéncia da personalidade no comportamento
profissional. Isso se reflete tanto na lideranga masculina quanto na feminina, caracterizando 0s
estilos de lideranga pessoais e ndo por género.

Para Hunter (2006), lideranca € uma habilidade. A pessoa pode aprender a ser um lider por

meio da educacdo e da aplicacdo, basta combinar a vontade, 0s mecanismos e as atitudes certas. O
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autor afirma que lideranca ndo é sinénimo de geréncia, mas de influéncia. O bom lider faz com que
as pessoas 0 sigam e contribuam com alegria, sejam mais criativas, tornando-se melhores que sao
capazes de ser, ou seja, lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir objetivos comuns, inspirando confianca por meio da forga do
carater. (Hunter, 2006, p. 18.).

De forma similar, Robbins, Decenzo e Wolter (2013) definem que lideranca € a capacidade
que o individuo demonstra quando influencia o outro a agir de certa maneira por meio de direcao,
encorajamento, sensibilidade, consideracdo e apoio, ou seja, o lider motiva seus subordinados a
enfrentar desafios ou alcancar objetivos tracados, tantos pessoais quanto profissionais, que
considerem dificeis de serem atingidos.

Segundo Araujo, Carmo e Matesco (2013), a condicédo de lider também pode acontecer por
acaso, de forma espontanea, quando alguém da equipe age em beneficio dos interesses coletivos,
que uma vez atingidos, ele volta para suas atividades normais, e essa pessoa pode ser um colega de
trabalho que ndo tem relacdo direta com a gestdo da equipe.

Pesquisas mostram que mulheres comandam de uma forma que se compara a uma rede de
conexdes, de relacionamento e trocas, utilizando-se de um estilo mais democrético, encorajando
seus subordinados a participar e compartilhar ideias. Ja 0 modelo masculino de gestdo tem como
caracteristica o estilo de lideranca autocratico, centrado em tarefas, na qual 0s que estdo no topo
ditam as ordens e o0s que estdo abaixo na piramide hierarquica, apenas obedecem (Robbins;
Decenzo e Wolter, 2013; Silva, 2000).

No ambiente corporativo ndo existe maneira ou estilo certo de se praticar a lideranca.
Homens e mulheres podem contribuir de maneira diferente e agregar resultados também diferentes
para as organizacfes. Desse modo, as mulheres podem utilizar-se de atributos masculinos em sua
gestdo, assim com as caracteristicas femininas podem ser aplicadas na lideranca masculina, criando
assim novas atitudes, tanto cultural quanto comportamental do individuo dentro da empresa, ndo se
esquecendo de considerar as crencas, os valores e a cultura organizacional, bem como as acfes e
conduta da equipe a qual se esta gerindo.

Por esse ponto de vista entra-se na questdo da androginia, que segundo Santos (2013, p.
96), “[...] ¢ a combinagdo de atributos femininos e masculinos, eliminando a suposi¢dao de dualismo
de género”. O autor afirma ainda que lideranga androgina:

[...] pode ser considerada uma proposicdo adequada para se estabelecer relacdes integradas
de igualdade de condigdes e oportunidades de ascensdo dos individuos, principalmente no

que tange as mulheres e a distribuicdo dos postos de comando nas organizagfes (Santos,
2013, p. 80).
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Concomitantemente, Kanan (2010) considera que:

[...] a diversidade de posturas profissionais, tanto de homens quanto de mulheres, deveria
ser melhor considerada pelos detentores de poder, uma vez que a conduta humana jamais
sera Unica, afinal, superioridade ou sucesso ndo sao prerrogativas de género, pois existem
caracteristicas de atuacdo prdprias de cada um, e cada situagdo exige comportamentos
distintos. (Kanan, 2010, p. 252).

Atualmente, observa-se que as empresas estdo exigindo mais a potencializacdo de
resultados por meio das pessoas, independente do género, e estas estdo tendo de ser mais flexiveis
no sentido de se moldarem a situacdo ou as mudancas que estdo ocorrendo no mundo empresarial,
definindo quais competéncias sdo essenciais ao alcance dos objetivos esperados, pois de nada
adianta altos investimentos em tecnologia, empresas bem estruturadas, processos de trabalho
inovadores, se os individuos ndo estiverem preparados para assumir quaisquer atividades com

qualidade e direitos iguais.

2.2 CARREIRA, TRABALHO E FAMILIA

Até pouco tempo, a mulher era educada para ser eximia dona de casa, mde e esposa
perfeita, situacdo que a colocava bem dependente da figura masculina. O objetivo maior de uma
mulher costumava ser o casamento e a constituicdo de uma familia, j& que o marido era o
mantenedor em potencial. Embora essa ainda seja uma realidade em alguns lares, as ultimas
décadas tém sido fundamentais no que se refere as analises que descrevem e explicam as mudancas
no perfil da forca de trabalho feminino.

Estudos evidenciam que, ao final dos anos de 1970, as trabalhadoras que eram, em sua
maioria, jovens, solteiras e sem filhos, passaram a ser mais velhas, casadas e maes, situacdo em que
houve um crescimento na necessidade de contribuir para a renda familiar, em funcdo do aumento do
nivel de consumo. Concomitantemente, ocorreu a expansao do nivel de escolaridade, o ingresso nas
universidades e nas escolhas de carreira. Apesar do habitual ser a formagdo em &reas como
educacdo, saude e cultura, as mulheres comecaram a alcancar postos de decisdo e entraram em
setores mais prestigiados, e tradicionalmente masculinos, como medicina, advocacia, e até mesmo
em engenharia (Bruschini, 2007, 2000; Bruschini; Puppin, 2004).

Segundo Galeazzi (2001):
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[...] diversos fatores impulsionaram esse processo: 0 desejo de desenvolver uma carreira; a
necessidade econdmica, seja em decorréncia da deterioracdo dos rendimentos reais do
trabalho, seja para fazer frente aos novos anseios de consumo — a alteragéo no padrdo de
consumo com a presenca de novos produtos, expandindo o leque de consumo familiar,
impediu as mulheres a trabalharem fora de casa para aumentar a receita doméstica —; e,

principalmente, as elevadas taxas de desenvolvimento econdmico. (Galeazzi, 2001, p. 61).

De acordo com os dados da Relagédo Anual de Informac6es Sociais (RAIS), base de dados do
Ministério do Trabalho e Emprego — MTE - que fornece anualmente informacdes sobre o mercado de trabalho formal
brasileiro, N0 ano de 2012, a participacdo das mulheres no emprego formal, nos graus de instrucao
mais elevados, é superior ao dos homens. No ensino superior incompleto elas representam 52% de
ocupacao dos postos de trabalho, enquanto os homens correspondem a 48%. Com 0 ensino superior
concluido, a diferenca do percentual de participacdo entre 0s sexos aumenta, consideravelmente.

Elas perfazem um total de 59%, enquanto que eles apresentam uma taxa de atividade de 41%.

Tabela 1.— 2012: emprego por género

Grau de Instrucéo Masculino Feminino Total
Médio Incompleto 2.405.322 1.286.720 3.692.042
Médio Completo 11.664.808 9.331.484 20.996.292
Superior Incompleto 912.608 988.777 1.901.385
Superior Completo 3.501.153 4.945.708 8.446.861
Total 18.483.891 16.552.689 35.036.580

Fonte: RAIS, 2012.

Kanan (2010) acredita que se a mulher esta investindo mais em educacédo, € porque esta
buscando levar alguma vantagem em relacdo aos homens, nos critérios seletivos e nas ofertas de
trabalho. Dutra (2002, p. 107), explica que “[...] a compreensdo do processo de escolhas da carreira
por parte de uma pessoa é importante para entender o conjunto de pressdes que pesam sobre ela na
realizacdo de seu planejamento”. Para Hofmeister (2009), os profissionais de hoje precisam estar
sempre se reciclando, estudando, mantendo seus conhecimentos atualizados e desenvolvendo outras
habilidades, pois os vinculos de trabalho ja ndo duram tanto quanto antes. “A administracdo de
carreira € uma exigéncia de qualificacdo, de especializacdo e de educacdo continua por parte do
empregado para que ele possa acompanhar as mudangas tecnoldgicas e de cenarios dos novos
tempos” (Hofmeister, 2009, p. 12).

Hoje em dia ndo h& mais espagos nas empresas para profissionais despreparados e

desqualificados para a funcdo a ser exercida. A pressdo e cobranga por parte da empresa sao
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constantes e as pessoas estdo tendo que mudar seu comportamento e postura dentro das

organizacOes. Hofmeister (2009) enfatiza que

[...] neste cenario nos deparemos com um mercado competitivo e acirrado, exigente em
relacdo aos seus profissionais através da produtividade, qualidade, melhora continua,
administrando tempo, e também uma mao-de-obra acuada por fortes exigéncias externas
em relacdo a escolaridade, qualificacdo e aperfeicoamento, exigéncias internas como a

satisfacdo financeira, autoestima e automotivacéo. (Hofmeister, 2009, p. 11).

Por outro lado, h& por parte dos individuos uma resisténcia natural ao planejamento de suas
carreiras, mas tornando-se preocupados, nesse ponto, em momentos de crise econdémica ou de
escassez de emprego, fazendo com que busquem ajuda, conselhos, assessoria ou métodos que 0s
auxiliem nesse processo (Dutra, 2002). Por esse motivo, a pessoa deve ter um papel mais proativo
na gestdo de sua carreira, pois costuma-se pensar que a gestdo da carreira é de responsabilidade
somente da empresa, algo definido e pronto, mas pelo contrario, em conjunto com a empresa, a
pessoa deve manter-se qualificada e fazer da educacdo um processo continuo, ato que possibilita o
acompanhando das mudancas no mundo empresarial. Contudo, a mulher considerada por suas
caracteristicas pessoais e de aprendizagem como aquém ao modelo de lideranca dominante e
masculinizado, ndo encontrard no ambiente organizacional as mesmas oportunidades de
crescimento em relacdo ao homem, como apontam os dados deste estudo, mesmo sendo capacidade
para tanto, unicamente por ser mulher.

O termo “carreira” ¢ bastante utilizado e, para alguns autores, trata-se de um caminho ou
etapa a ser trilhado por um individuo, algo estruturado e planejado no tempo, com vaérias
alternativas, mas repleto de incertezas. (Franca, 2011; Oliveira, 2009; Hofmeister, 2009; Dutra,
2002). Para a mulher trabalhadora, além do respaldo da empresa em percebé-la como igual, outro
desafio é conciliar as tarefas domésticas, a criagdo dos filhos com uma carreira e desempenho
satisfatorio dentro da organizacéo.

Desde a década de 1970, a participacdo das mulheres vem aumentando no mercado de
trabalho, elas cruzaram novos horizontes e comegaram a competir com 0 homem em novos postos
de trabalho. Contudo, dois indicadores séo relevantes na questéo da desigualdade de género (Kanan,
2010; Fontenele-Mouréo, 2006; Bruschini; Puppin, 2004).

O primeiro se refere aos salérios percebidos pelas mulheres em relacdo aos homens, que
mesmo possuindo o nivel educacional superior, elas ainda ganham menos, ndo raras as vezes,

realizando a mesma atividade que eles na empresa. De acordo com os dados da Pesquisa Nacional
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por Amostra de Domicilios (PNAD) (IBGE, 2012), o rendimento médio mensal de trabalho dos
homens foi de R$ 1.698,00 e das mulheres de R$ 1.238,00. Um projeto de lei complementar
aprovado pelo Senado em 2012 pode colaborar para equilibrar essa disparidade. O PLC 130/2011
anuncia a aplicacdo de multa as empresas que ndo praticarem a igualdade salarial entre homens e
mulheres que exercem a mesma fungdo. A medida esta nas méos da presidenta Dilma Rousseff para
aprovacdo. Outra acdo importante nesse quesito é o Programa Pré-equidade de Género, iniciativa do
Governo Federal, que, por meio da Secretaria de Politicas para as Mulheres da Presidéncia da
Republica (SPM/PR) visa promover a igualdade de oportunidades e de tratamento entre homens e
mulheres nas empresas publicas e privadas, especialmente do ponto de vista da isonomia salarial.

O segundo indicador refere-se a ocupacdo das mulheres em funcdes mais qualificadas e de
maior prestigio na estrutura organizacional, sendo que elas ainda sdo sub-representadas nas
empresas. Na pesquisa realizada pelo IBGE (2013), verificou-se que o acesso de mulheres com 25
anos ou mais de idade aos cargos de direcdo e gerenciais € menor em comparagdo ao dos homens
nessa faixa etéaria: 5% para mulheres e 6,4% para os homens. Os individuos geralmente anseiam por
oportunidades de crescimento quando adentram em uma organizacdo, e isso nao é diferente com as
mulheres, porém em algumas situacdes, ao se depararem com uma chance de ascensao na empresa,
a ndo percepcdo de igualdade nos processos de selecé@o entre elas e os colegas homens, pode gerar
desmotivacdo e um sentimento de desvalorizagéo.

E nesse sentido que Tadeucci (2009) considera que as pessoas podem apresentar resultados
mais gratificantes, ou ndo em suas metas e objetivos pessoais, ao se sentirem mais motivadas e
tiverem condi¢Oes em seu ambiente de trabalho para atingir suas expectativas. Rocha-Coutinho e
Coutinho (2011) assinalam que no ambiente publico, ainda ha, por parte das mulheres, o
enfrentamento de situacfes que as facam se sentir como intrusas e condi¢fes que tendem a situa-las
em posicdes de menor notoriedade dentro das empresas. A autora acrescenta que as empresas

dirigidas por homens, a conciliacdo entre carreira e familia torna-se mais dificil.
Sem hora para entrar ou sair, e obrigando seus executivos a trabalhar muitas vezes nos
finais de semana e a viajar frequentemente, as empresas dificultam o investimento de seus
empregados, sejam eles homens ou mulheres, na constituicdo e nos cuidados fisicos e

emocionais envolvidos nas relagdes familiares. (Rocha-Coutinho; Coutinho, 2011, p. 68)

Em se tratando de relacGes familiares, em conjunto com o aumento da participacdo
econdmica das mulheres, esta a alteracdo na estrutura familiar jA que se amplia 0 nimero de
familias chefiadas por mulheres (Galeazzi, 2001). Sdo as chamadas familias monoparentais,

chefiadas por pai ou méde que podem ser solteiros, separados, divorciados ou viuvos e seus filhos
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(Santana, 2014). A vida conjugal tem se modificado no que diz respeito aos papéis de género e a

configuracdo familiar tem se desenhado diferente da estrutura de familia tradicional.

Com os novos arranjos familiares e as novas configuracdes nas relagdes entre homens e
mulheres tém surgido novos relacionamentos sexo-afetivos, a frequéncia de separagdes dos
casais é tal que muitos questionam sobre a evolucdo da familia e as repercussdes sobre as
novas formas de parentalidade e do significado da maternidade. (Simdes e Hashimoto,
2012, p. 5).

Esse tipo de sustentacdo familiar, onde ndo ha necessariamente um pai, uma mée e seus
filhos, j4 é uma realidade irrefutavel na vida de milhares de brasileiros. 1sso sugere que ha uma
“familia em desordem” que, nos termos de Roudinesco (2003), faz-se mister para pensar um
distinto formato familiar, ndo no sentido cadtico da concep¢do de desordem, mas sim do ponto de

vista de outra ordem, nem melhor, nem pior, mas diferente.

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste estudo, optou-se pela pesquisa qualitativa exploratoria (Gil,
2006) onde se buscam respostas as questdes do cotidiano das mulheres trabalhadoras e que ocupam
cargos de lideranca na empresa onde trabalham, gerenciando paralelamente sua vida pessoal.

Para tanto, utilizou-se a entrevista individual como técnica de coleta de dados e que, de
acordo com Bauer e Gaskell (2002), trata-se de uma conversacdo que pode ser agendada para um
tempo e lugar conveniente para o entrevistado e que dura normalmente entre uma hora e uma hora e
meia e tem como um dos objetivos explorar em profundidade o mundo da vida do individuo. Ainda,

segundo os autores,

[...] com um entrevistado apenas, podemos seguir detalhes muito mais ricos a respeito de
experiéncias pessoais, decisdes e sequéncias das agdes, com perguntas indagadoras
dirigidas a motivacBes, em um contexto de informacdo detalhada sobre circunstancias

particulares da pessoa. (Bauer e Gaskel, 2002, p. 78).

Para a analise dos dados, utilizou-se a analise de discurso proposta por Bardin (1995) que é
uma das ferramentas em meio a analise de conteldo que permite uma compreensdo de cunho
semantico — ou relativo ao sentido. Nao se trata especificamente de um Unico método de analise,

mas um estilo de interpretagdo dos dados que implica numa “rejeicdo da nocédo realista de que a
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linguagem é simplesmente um meio neutro de refletir, ou descrever o mundo, e uma convicgdo da
importancia central do discurso na construcao da vida social” (Gill, 2003, p. 244).

Entende-se que o0 conhecimento €é socialmente construido e, portando, exige o
desdobramento dos fenémenos nas acdes ou praticas ao qual estdo ligados (Gill, 2003). Assim, é
possivel dar énfase a dados que podem ndo ser os mais presentes, no sentido quantitativo das
amostras, dado que toda informacdo € importante e pode ser essencial na construcao de sentidos ao
problema. Pensando especialmente na analise de um discurso associado com um contexto
interpretativo, um dos objetivos ¢ “identificar as fungdes, ou atividades, da fala e dos textos, e
explorar como eles sdo realizados” (Gill, 2003, p. 250). Para tanto, todas as entrevistas serdo
transcritas e analisadas de acordo com categorias emergentes, de acordo com a qualidade do
material coletado.

Para Bardin, a primeira fase da analise dos dados corresponde a codificacdo que €
“efectuada segundo regras precisas — dos dados brutos do texto, transformacéo esta que, por recorte,
agregacdo e enumeracdo, permite atingir uma representacdo do conteudo, ou da sua expressao”.
(Bardin, 1995, p. 129). A partir desta codificacdo, sdo relacionados aos dados extraidos do texto
unidades de sentido, que serdo organizadas segundo categorias que compreendem semelhantes
qualidades de sentido. O que ilustra a categoria, por sua vez, é a unidade de registro que e quando
“executam-se certos recortes a nivel semantico, o ‘tema’, por exemplo, enquanto que outros sao
feitos a um nivel aparentemente linguistico, como por exemplo a ‘palavra’ ou a ‘frase” (Bardin,
1995, p. 130).

Participaram seis mulheres que ocupam cargos de gestdo nos setores de Geréncia de
Relacdes com o Mercado, Geréncia da Divisdo Administrativo-Financeira, Gestdo de Engenharia,
Assessoria de Gestdo Estratégica, Gestdo de Controladoria e Assessoria Juridica, escolhidas de
forma aleatdria. As entrevistadas, cujos nomes foram alterados por motivos de sigilo, trabalham em
uma empresa parafiscal de direito privado, fundada em 1946, presente em todos os estados da
Federacdo e no Distrito Federal, tendo como funcéo a prestacdo de servico social aos trabalhadores
e empresas do segmento industrial. Na unidade do estado do Rio Grande do Sul trabalham 1.949
funcionarios, sendo 1.311 mulheres. Em relagdo ao grau de instrugdo, 1.071 funcionarios possuem
nivel superior: 754 mulheres e 317 homens, sendo que, 20 delas sdo gestoras.

As entrevistas foram autorizadas segundo termo de consentimento livre e esclarecido e
abordaram os temas: planejamento de carreira; trabalho e familia; estilo de lideranga. Tais temas
foram postulados, a priori, como categorias na analise das conversagoes, sendo as informagdes de

cada eixo tematico da analise desenvolvidos apés a codificacdo dos dados levantados.
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Por fim, foi investigada a percepcdo do Diretor Superintendente da empresa em relacdo a
diferenca entre a lideranca masculina e feminina como vantagem competitiva na organizacéo, e

analisada na categoria: Caracteristicas da lideranca de género do ponto de vista do lider homem.

4 ANALISE DOS DADOS

O discurso comum de todas as entrevistadas referente ao plano de carreira, primeira
categoria de andlise a ser descrita, foi enfatizado por narrativas acerca dos esforcos e do
comprometimento pessoal, j& que elas destacam suas conquistas sem favorecimentos no processo de
ascensdo hierarquica. Isso nos leva a inferir a necessidade das lideres de mostrarem-se efetivamente
capazes de galgar seus proprios postos de trabalho, haja vista eu muitas das identificacdes feitas as
mulheres em cargos de lideranga, de um ponto de vista machista, sugerem eventuais favorecimentos
da mulher em ascensdo no mercado de trabalho, ja que ela ndo seria capaz de alcancar bons cargos a
préprio mérito. No entanto, ao contrario desta falacia do senso comum, trajetorias destas lideres
foram de desenvolvimento e aperfeicoamento, sendo que elas relatam terem passado por todos 0s
cargos na empresa até chegarem a funcéo que ocupam hoje, que é a gestdo de equipes.

Também foi apontado como dado de pesquisa a supervalorizacdo dos espacos de estudos,
corroborando com as informacdes ja citadas neste trabalho que constam a expansdo da escolaridade
por parte das mulheres. Dentre as entrevistadas, por exemplo, todas possuem no minimo uma
titulacdo de especialista, até mesmo por ser condicdo para o exercicio do cargo. Elas relatam que
comecaram a trabalhar muito cedo e sempre procuraram conciliar o turno de trabalho com os

estudos, adquirindo conhecimentos e vivenciando experiéncias ja em suas areas de formacéo.

Minha carreira foi planejada e pensada. Todos 0s cursos e as seis pos-graduagdes e
especializagbes que fiz, sempre foram para trabalhar na area de relacionamento com o
mercado e sempre uma especializagdo complementando a outra, porque nem s6 a faculdade

e nem s teu trabalho te abrem visdo para as coisas. Foi bem trabalhoso. (Rosa)

Mostraram-se, assim, preocupadas na questdo do autoconhecimento para o
desenvolvimento da lideranca. Duas delas passaram pelo processo de trainee e relatam que foi um

processo longo, arduo e de dedicacédo exclusiva.

Me inscrevi para o primeiro programa de trainee e ndo passei, foi uma decepcdo. Dai
quando ndo passei, eu queria me entender melhor. Porque ndo passei? Quais sdo 0S

aspectos ou o que eu ndo tenho e que a empresa estéa precisando? (Acécia).
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Embora a capacidade e o autodesenvolvimento estejam diretamente relacionados a
realizacdo profissional das entrevistadas, a segunda categoria analitica refere-se a dificuldade na
conciliacdo entre o trabalho e a familia, que foi considerada uma forma de superagdo no alcance dos
objetivos planejados. Além disso, uma das lideres menciona que teve de abrir mdo de tudo, familia,
casa, marido, em func¢do da carreira, queria se “experimentar”, para ver o que era gestao. Relata que
teve de trabalhar muito “o ndo sofrer” nas decisdes tomadas, mas a vontade de vencer e O
sentimento de dever cumprido prevaleceram. Isso mostra que ha perspectivas, ainda a serem melhor
exploradas em pesquisa, que sugerem a ampliacéo desta figura da mulher em posic¢éo gerencial que
abre méo propositalmente do foco em uma perspectiva familiar, como a maternidade, por exemplo,
para doar-se ao trabalho, o que é uma mudanca significativa a imagem historicamente construida da
mulher.

Contudo, as que nado fizerem esta opcao pela dedicacdo exclusiva ao trabalho ainda terdo
de enfrentar uma série de desafios na busca por esta conciliacdo. Para uma das gestoras, a grande
dificuldade e momento de maior sofrimento durante a trajetoria profissional foi deixar a filha na
creche com apenas quatro meses de idade para assumir um cargo de geréncia. Apesar de garantirem
que a maternidade também traz motivacdo para seguir perseguindo os objetivos de trabalho, esta
méde afirma que ndo esta autorizada a ficar doente, por exemplo, pois precisa trabalhar e ter
condicdes de dar uma vida boa para a filha. Assim, é perceptivel que ndo ha ainda nos espacos de
trabalho um ambiente que possibilite a interlocucdo entre a maternidade e a carreira. O que ha séo
cargos masculinizados, pensados a partir da l6gica do homem, cuja tradi¢cdo desde sempre autorizou
o distanciamento da familia, uma vez que a mulher era quem cuidava do lar. Contudo, mesmo com
0s avancos adquiridos no que diz respeito as mulheres e o mercado de trabalho, ainda ndo existem
boas perspectivas em relacdo a flexibilizacdo das mées nos seus espacos de trabalho. O que existe é
0 medo recorrente que eventuais auséncias possam gerar uma demissdo indesejada, o que faz com
que a mulher torne, por vezes, inalterada a sua rotina de trabalho, mesmo com uma crian¢a recém-
nascida para criar.

Diante do possivel, segundo as entrevistadas que sdo méaes, a chegada de um filho fez com
que algumas de suas prioridades mudassem, j& que ha relatos delas quanto a fixagdo de horarios de
trabalho evitando horas extras, por exemplo, a fim de dedicar mais tempo de seu dia a familia.

Porém, um dos relatos afirma que:

Tem o sacrificio pessoal da convivéncia com o filho. E o padrido da mulher que esta no
mercado de trabalho. Trabalhar até muito tarde. E isso é complicado. Teve uma vez que eu
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estava envolvida em uma pesquisa, tinha que viajar para o exterior, trabalhava até tarde
fazendo pesquisa, lembro do meu filho pequeno... uma vez fui botar ele na cama e ele me
disse assim: “mée, tu nunca t4& comigo, mas ndo tem problema, eu tenho o meu pai.”

(Délia).

Esse episddio sugere que ha a inferéncia da figura paterna na criacao do filho e mostra uma
reestruturacdo familiar no sentido de uma possivel mudanca na figura materna, tornando-a mais
presente em vista da parcial auséncia da mée. Por outro lado, contudo, as duas gestoras que optaram
por ndo ter filhos, assinalaram que foi um facilitador na trajetéria de carreira, tinham a agenda mais
livre, podiam viajar, ficar até mais tarde no trabalho e suprem o lado maternal com a convivéncia
com os sobrinhos. A gestora que ainda ndo tem filhos, diz que estd em processo de planejamento e
organizacgéo para que o desejo de ser mée se concretize em breve.

As entrevistadas foram incentivadas a comentar sobre a terceira e Ultima categoria, que
trata dos estilos de lideranca, destacam que as suas motivacles, tanto no trabalho como em suas
vidas pessoais, remetem ao propoésito do trabalho a ser executado, o resultado do trabalho em
equipe e o valor que o trabalho benfeito traz as pessoas. “O gque mais me motiva aqui dentro € saber
gue o movimento que a gente esta fazendo esta no caminho certo, pelos retornos que a gente
recebe” (Acacia). Ou seja, elas o fato de verem as coisas sendo executadas e implementadas, isso
tanto no profissional quanto no pessoal, apresentando-se como verdadeiras agentes independentes
das suas vidas e decisfes. Os desafios as impulsionam e, assim, mostram-se um pouco inquietas e
ousadas no sentido de ndo conseguirem ou ndo gostarem de fazer sempre as mesmas coisas. “Me
incomoda essa coisa de eu ser refém do medo. Se ndo sei algo, vou 14, encaro, fago”. (Angélica).
Sdo estimuladas pelo simples fato de estarem trabalhando com o que gostam e almejaram. “E
engracado eu dizer, mas eu amo levantar de manhd e vir pra ca, desde sempre, desde quando eu era
assistente até agora na gestao”. (Horténsia).

Esses relatos reafirmam a importancia do trabalho como formador de identidade e, porque
ndo, como divinizador do ser humano. Esta atividade, que embora seja motivo central da fadiga
humana, também € seu eixo estruturante, o que atribui @ mulher uma outra funcgéo politica e social,
omitida em tempos onde o trabalho feminino circunscrevia o limite do privado. Além disso, elas
acreditam na capacidade de transformacdo: “eu quero ver uma empresa menos conservadora,
diferente, eu quero poder influenciar isso”. (Dalia). Isso sugere a ousadia feminina tentando romper
com um padrdo de lideranca machista, para dar o exemplo de que mulher pode mudar alguns

padrdes e conceitos socialmente construidos.
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No modo como gerenciam suas equipes, houve unanimidade nos depoimentos: elas
enfatizam a forma participativa e democratica de gestdo a fim de manter a equipe sinérgica,
trazendo bons resultados a organizacdo. Contam que lideram a equipe da mesma forma como
gostariam de ser geridas pelos seus superiores, dando mais liberdade na conducdo do trabalho,
maior espaco de participagdo, oferecendo oportunidade as pessoas para que se desenvolvam
pessoalmente, orientando-as do caminho a ser seguido. “Eu tenho um legado para deixar, e esse
legado me instiga o tempo inteiro, porque um legado ndo se faz sozinha, eu sou o resultado das
minhas equipes, o resultado do meu time.” (Acdcia).

Para elas, o trabalho em equipe é fundamental no ambiente corporativo e, por isso, fazem
reunides com frequéncia, pois acreditam que o compartilhamento de informacBes € muito
importante para o andamento dos processos. “Tento ser o mais transparente e justa possivel”
(Horténsia).

Por outro lado, hd depoimentos em que o gerenciamento situacional prevalece em
determinados momentos, precisando impor o rigor na condugéo do trabalho. Se elas percebem que

as coisas estdo passando dos limites, ha a intervencéo.

[...] Entdo é uma mescla, uma hora tu tem que ser ouvinte, uma hora tu tem que ser
a chefe deles, uma hora tu tem que ser aquela pessoa que vai ser professora.
(Acacia).

Eu paro, ougo e estou sabendo dosar o emocional e o racional na conducdo do

trabalho. (Angélica).

As entrevistadas se mostram preocupadas com o perfil de lideranca que vem sendo
aplicado por elas nas empresas, afirmando que é preciso buscar rever permanentemente suas
questdes para com a equipe, 0 que sugere ndo uma férmula de lideranca ja definida, mas sim
estratégias transitdrias e situacionais, que independem na prética de diferencas de género, mas das
especificidades gerenciais.

Contudo, fala-se muito da valorizag¢do da “lideranga feminina” nas organizagdes no que se
refere as caracteristicas essenciais e naturais da mulher. Esse é um aspecto levantado no discurso do
Diretor Superintendente da empresa, que considera a lider mulher um ponto positivo e de grande
vantagem em relagdo a “lideranga masculina”. Menciona que, pela natureza de ser, as mulheres
entendem das necessidades das pessoas, possuem algumas qualidades intrinsecas. Na viséo dele, o

homem tende a pensar de uma forma mais dura, no sentido de que as vezes ele ndo olha a pessoa
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em si, ele olha os processos, 0s custos, a unidade. A mulher é mais atenta as condi¢Ges da pessoa no
seu meio, na sua familia, e que isso facilitaria também em relacdo ao cliente e ao publico interno,
uma forma mais humanizada de ser. Considera o masculino mais cartesiano, sendo que a mulher

traz a tona uma serie de questdes que 0 homem n&o pensaria.

A mulher tem um olhar sistémico, um pertence, a mulher esta se preparando melhor. Ela

conseguiu e isso é uma tendéncia geral no mundo. (Diretor Superintendente).

Por mais que as mulheres venham ocupando cargos de lideranca de forma crescente, pelo
menos no que diz respeito a empresa pesquisada, a proposta deste estudo ndo é produzir diferencas
de género entre os lideres, mesmo que o discurso esteja enfeitado em prol da valorizagdo feminina.
Ou contrario, advoga-se pela igualdade de género nos espacos de trabalho, onde as pessoas possam
ser definidas pelas individualidades das suas acGes e ndo por generalizac@es atribuidas ao sexo.

Ainda, em seu discurso, o Diretor Superintendente chama a atencdo para um aspecto: a
masculinizagdo da mulher quando chega ao alto escaldo da empresa. Mostra-se preocupado, nesse
sentido, em relacdo aos atributos femininos que fizeram diferenca em sua trajetéria, atributos que
levam ao equilibrio. E esse equilibrio desaparece quando a mulher assume caracteristicas e
comportamentos masculinos, achando que serdo mais respeitadas e reconhecidas, comecando a
exercer uma lideranca mais “ditadora”, destaca ele, tdo duronas quanto os colegas do sexo
masculino.

E finaliza ponderando que:

[...] a grande questdo da lideranga é tu ter a diversidade, pra que tu possa fazer o
crescimento acontecer e isso é que vai fazer a grande diferenca, fazer as empresas
crescerem, enfim... abordando outras questdes que ndo se tinha antes. A riqueza esta nisso.

(Diretor Superintendente).

Esta fala vem ratificar uma das premissas deste trabalho, de que a lideranca feminina ndo sé
é tdo eficaz quanto a forma de liderar do homem, como ainda, € uma importante politica
organizacional ainda a ser trabalhada e pensada, no sentido de oportunizar que mais mulheres
ganhem a confianca da empresa para poderem assumir cargos de gestdo sem sofrerem com o
preconceito das desigualdades de género.

A forma como administram os conflitos, sendo exigentes e fortes quando necessario,

sugere maturidade no processo de gerenciamento das entrevistadas. Em contrapartida, mostram-se
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sensiveis, atenciosas e flexiveis, apresentando uma visdo mais grandiosa do negocio, qualidades e
caracteristicas apontadas na declaracdo do Diretor Superintendente da empresa, consistindo em um
diferencial na administracdo das organizacgdes, atributos esses, que 0s homens, via de regra, nao
manifestam, referindo-se a eles como mais duros e objetivos, preocupados com os resultados e
nameros. Por outro lado, e ainda na visdo do Diretor, ndo deveria haver a descaracterizacdo do
feminino por parte das lideres, ja que estas deve manter os atributos e peculiaridades que as
diferenciam no processo de ascensdo de carreira. Assim, o diretor da organizacdo considera em seu
discurso que essa diversidade identitéria dos lider traz beneficios as corporagdes ao complementar o
quadro funcional justamente nas diferengas singulares. Do ponto de vista deste estudo, mesmo que
as diferencas de género historicamente constituidas por vezes efetivamente existem, o que distingue

as pessoas sdo atributos individuais que ndo podem ser associados ao sexo de cada sujeito.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Apresentadas as diversas situacdes enfrentadas pelas mulheres que galgaram melhores
posicdes dentro da empresa, superando dificuldades e fazendo escolhas para poder desenvolver uma
carreira forte e consolidada, observa-se que elas valorizam muito suas profissdes, fazendo o que
gostam, desafiando-se e sentindo-se motivadas no exercicio de suas funcbes apesar de serem
constantemente postas a prova nas suas atividades pelo fato de serem mulheres.

Ainda que tenham cargos de grande responsabilidade e condicdo de lideres influentes na
empresa, as mulheres manifestam preocupacdo em equilibrar o trabalho com a familia e sua vida
privada; determinadas decisdes trouxeram sofrimento e culpa por ndo darem a devida atengdo como
gostariam — sentimento que ndo acontece na mesma propor¢do nos homens. Isso mostra que a
mulher, além de ser considerada, grosso modo, incapaz para desenvolver uma atividade
majoritariamente masculina, ainda enfrenta a dupla jornada de trabalho ao responsabilizar-se pelas
tarefas de casa e dos filhos, quando houver. Identifica-se, ainda, a necessidade da mulher em
mostrar a capacidade profissional para comprovar a conquista do cargo, que ocorreu por mérito e
esforgo proprios e ndo por outras questdes como a de favorecimento, por exemplo.

Observa-se, também, no discurso delas, a consideracdo e 0 modo como tratam suas
equipes, por meio do compartilhamento do conhecimento e informacdes e na liberdade na conducgéo
dos processos, um forte motivo que mantém a equipe unida, confiante e motivada, trazendo
resultados satisfatorios aos objetivos tracados. Tais aspectos mostram que ndo ha qualquer

empecilho atribuido ao género quanto a conducéo das atividades de gestdo e lideranca.
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Infere-se que a mulher, ao chegar na gestdo, elabora a sua identidade, no que diz respeito
as qualidades e competéncias adquiridas, de tal forma que, embora se distinga das demais lideres
homens ou mulheres, podem ser relevantes para a organizacgao ja que as particularidades de cada um
sdo passiveis de serem apropriadas dentre as divisfes de tarefas da organizacdo onde as diferengas
passem a ser construtivas e ndo problematicas.

Conforme foi destacado no decorrer deste estudo, ocorre a crescente participacdo das
mulheres em postos de lideranca, porém, como apontado em pesquisas recentes, a desigualdade
ainda se mantém, por exemplo, em se tratando de salarios percebidos por mulheres e homens no
mercado de trabalho — o que justifica ainda estar aberto o aprofundamento sobre o tema. Néo
obstante, elas tém trilhado uma carreira um pouco pioneira e até solitaria, da sua forma, por ser uma
geracdo que vivencia a lideranga quando ela ainda € praticamente uma novidade para a realidade
feminina, ou seja, ser lider e mulher ainda é pauta para noticias de capa de revistas e matérias de
telejornais, efetivamente tido como fato raro. De todo modo, acredita-se que a sociedade e as
organizagdes tém muito a ganhar no sentido de rever certas suposi¢des masculinizadas, ndo so pelo
ganho estratégico de contar com profissionais competentes, mas também por se valer de uma gestado
mais humana, associada a participacdo e ao engajamento das pessoas.

A ideia de que as mulheres sé cabe o cuidado com o lar, marido e os filhos, mostra-se um
discurso absolutamente ultrapassado em relacdo ao entendimento das identidade de género. Hoje é
perceptivel a profissionalizacdo das mulheres que, por sua vez, todavia ndo abandonaram as
atividades domésticas. Assim, aspectos da luta pela igualdade no mercado de trabalho transcendem
a vida privada, no que diz respeito a constante e dificultosa tarefa de igualar as atividades da casa
para além de um ponto de vista machista.

No que tangem perspectivas de estudos futuros, considera-se apropriado pensar a insercao
de grupos homossexuais, por exemplo, no ambiente empresarial. As questdes de desigualdade de
género abarcam uma discussao muito mais ampla do que o recorte deste estudo, que optou por uma
perspectiva dual de género e ndo levou em conta aspectos de classe, raca, etnia e opc¢do sexual. Ou
seja, estas demais premissas empiricas que dialogam diretamente com a identidade de género no
mercado de trabalho apresenta-se como uma das demandas da contemporaneidade. Assim como a
condicdo da mulher nos espagos de lideranca tem se expandido ao longo dos anos, embora nao
distante ainda dos violentos abusos provocados outrora pelo imperativo dominante masculino,
considera-se, de modo otimista, que em um futuro breve se possa ampliar ainda mais as discussoes

e acOes acerca do tema, especialmente cunhados aos cargos de destaque empresarial.
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