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Resumo

O espaco que as mulheres conquistaram na sociedade ¢ marcado por lutas, preconceitos,
desigualdades e discriminagdo. A participagdo feminina no mercado de trabalho vem
aumentando ao longo dos anos, mas os obstdaculos para conquistar a igualdade salarial e
condigoes de trabalho mais justas ainda precisam ser superados, inclusive os que separam as
mulheres dos postos mais altos das empresas. Diante disto, buscamos entender quais fatores
sdo percebidos como desafios para que as mulheres alcancem cargos de lideranga. A
metodologia do estudo foi baseada em pesquisa bibliogrdfica e abordagem quantitativa,
através da aplica¢do de um formulario eletronico estruturado junto com o levantamento da
pesquisa. O resultado da pesquisa demonstrou que a igualdade entre os géneros, e da
conciliagdo entre trabalho familiar e trabalho remunerado estdo ainda bem longe de serem
uma prioridade na agenda politica e economica do Brasil.
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Abstract

The space that women have conquered in society is marked by struggles, prejudices, inequali-
ties and discrimination. Female participation in the labor market has been increasing over
the years, but the obstacles to achieving equal pay and fairer working conditions still need to
be overcome, including those that separate women from the highest positions in companies.
Giv- en this, we seek to understand what factors are perceived as challenges for women to
reach leadership positions. The study methodology was based on bibliographic research and
a quan- titative approach, through the application of a structured electronic form along with
the survey survey. The result of the survey showed that gender equality and reconciling family
and paid work are still far from being a priority on Brazil's political and economic agenda.
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1. INTRODUCAO

Existem diversas desigualdades na sociedade brasileira, mas neste texto, focaremos na
desigualdade de género no mercado de trabalho. As mulheres tém conquistado seu espaco e
voz, especialmente desde o inicio do século XXI. No entanto, elas continuam sub-
representadas em cargos de lideranga, sendo a minoria nas posi¢des de alta geréncia. Além
disso, é comum que, em empregos semelhantes, as mulheres recebam salarios inferiores aos
dos homens. Essa desigualdade também afeta o ambiente doméstico, onde as mulheres
frequentemente assumem sozinhas as tarefas domésticas, resultando em longas jornadas de
trabalho.

A luta das mulheres para conquistar seu espaco ndo se limita apenas a movimentos
organizados e visiveis publicamente. Ela estd presente em todos os aspectos da vida,
incluindo o ambiente doméstico e o local de trabalho. Historicamente, o papel das mulheres
na sociedade estava restrito a cuidar dos filhos e das tarefas domésticas, permitindo que os
homens fossem os provedores da familia. Nas Gltimas décadas, houve uma mudanca nesse
cenario, com o aumento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho e em cargos de
lideranca.

Essas conquistas foram alcancadas apds a quebra de estere6tipos que retratavam as
mulheres como frageis e sensiveis. As mulheres tém lutado pela igualdade de género, pela
equidade salarial e pelo direito de sustentar suas familias.

No entanto, uma pesquisa realizada em 2013 pelo Relatério de Desenvolvimento
Humano, preparado pelas Nagdes Unidas, revelou que o Brasil caiu para a 792 posi¢do no
indice de Desigualdade de Género (IDG) em 2018, em comparagdo com 153 paises. Quando
se analisa a forca de trabalho e a igualdade salarial para trabalhos semelhantes, o Brasil ocupa
a 1302 posicdo (CONCEICAOQ, 2019). Portanto, este artigo se propds a identificar os desafios
enfrentados pelas mulheres para alcancar cargos de lideranca e os obstaculos que encontraram
ao longo de suas carreiras.

A relevancia deste estudo para o ambiente académico é fornecer material que possa
orientar outras pesquisas sobre temas semelhantes. Além disso, contribui para a sociedade ao
provocar uma reflexdo sobre igualdade de género e, principalmente, igualdade salarial entre
homens e mulheres em cargos equivalentes. Os dados apresentados permitem que os leitores
analisem a disparidade entre o fato de as mulheres serem a maioria no Brasil e, ainda assim,
ocuparem a minoria dos cargos de lideranca. Para a pesquisadora, a importancia deste estudo
estd na compreensdo mais aprofundada de aspectos historicos da dicotomia entre homens e

mulheres na sociedade.



Nesse contexto, o problema de pesquisa deste artigo é: quais sdo os desafios
enfrentados pelas mulheres para alcangar cargos de lideranga? Esse questionamento exigird
uma reviséo bibliografica e uma analise detalhada dos aspectos relacionados a lideranca e a

geréncia.

2. REFERENCIAL TEORICO

Para que este artigo cumpra seus objetivos, €& essencial estabelecer uma
contextualizacdo de acordo com as teorias e artigos existentes. Isso fornecera uma base
técnico-cientifica solida para o trabalho. Nesse sentido, é fundamental abordar os seguintes
topicos: lideranca feminina, desigualdade de género e evolucdo da presenca da mulher no
mercado de trabalho no Brasil. Esses temas sdo fundamentais para analisar o problema

abordado neste artigo.

2.1 Estilos de Lideranca

Discutir Antes de compreender a presenca das mulheres em cargos de lideranca, é
importante discutir o conceito de lideranca. A analise dos conceitos propostos por diversos
autores revela que o cerne da lideranca é a capacidade de influenciar as pessoas a mudarem
seu comportamento para alcancar objetivos em uma determinada situacdo, motivando-as e

mostrando a importancia delas no processo (BERGAMINI, 1994, p.88).

A lideranca é exercida por alguém que tem seguidores e é capaz de orienta-los para
agir corretamente. Nesse contexto, um lider ndo precisa ser necessariamente amado ou

admirado, mas deve focar em alcancar resultados (DRUCKER, 2006. p. 12).

Atualmente, as organizacGes buscam lideres com um perfil que faca a diferenca em
comparacdo com o antigo chefe centralizador que apenas distribuia tarefas. O mercado
procura lideres com competéncias que promovam a proximidade com suas equipes e as
motivem a trabalhar em conjunto de maneira equilibrada e complementar (CUNHA;
SPANHOL, 2014, p. 94).

Kotler (1992, p.3) define a lideranga como 0 processo de guiar um grupo em uma
direcdo especifica, usando meios ndo coercitivos. Este processo geralmente estd associado a
atividades como planejamento, orgamento, organizacéo, contratacdo de funcionarios, controle
e solucdo de problemas. A lideranca é vista como 0 processo de determinar a dire¢do do

desenvolvimento de uma organizagéo, criando uma visdo para o futuro e persuadindo as



pessoas a aceitar novas ideias e implementa-las.

Chiavenato (2005, p. 187) identifica trés estilos de lideranca diferentes. O estilo
autocratico envolve um lider centralizador que toma decisdes e impde ordens ao grupo. O
estilo liberal, por outro lado, envolve um lider que delega totalmente as decisdes ao grupo,
dando total autonomia. O estilo democratico é aquele em que o lider guia e orienta o grupo,
incentivando a participacdo democratica das pessoas. As caracteristicas desses diferentes

estilos de lideranca podem ser observadas no quadro a seguir:

Tabela 1 — Trés estilos diferentes de lideranca

Lideranca Autocratica Lideranca Liberal Lideranca Democratica
Tomada de Apenas o lider decide e fixa as Total liberdade para tomada de As diretrizes sdo debatidas e
Decisbes diretrizes, sem qualquer decisGes grupais ou individuais, com decididas pelo grupo que é
participacdo do grupo. participagdo minima do lider. estimulado e assistido pelo lider.

A participacéo do lider no debate é | O proprio grupo esboca providéncias

limitada, apresentando apenas e técnicas para garantir o alvo com o

alternativas ao grupo, esclarecendo | aconselhamento técnico do lider. As

que poderia fornecer informagdes | tarefas ganham novos contornos com
desde que solicitadas. os debates.

O lider determina providéncias para
Programagao |a execucéo das tarefas, uma por vez,
dos Trabalhos | na medida em que sdo necessarias e
de modo imprevisivel para o grupo.

A divisdo das tarefas fica a critério
do grupo e cada membro tem
liberdade de escolher seus préprios
colegas.

O lider determina qual a tarefa que | Tanto a divisdo das tarefas como a
cada um devera executar e qual seu | escolha dos colegas ficam por conta
companheiro de trabalho. do grupo. Absoluta falta do lider.

Divisao do
Trabalho

O lider ndo faz nenhuma tentativa de O lider procura ser um membro

avaliar ou regular o curso das coisas. normal do grupo. E objetivo e

Faz apenas comentarios quando estimula com fatos, elogios ou
perguntado. criticas.

O lider é pessoal e dominador nos
Participagdo | elogios e nas criticas ao trabalho de
cada um.

Fonte: Chiavenato (2005, p. 187)

Daniel Goleman, em sua obra de 2019, argumenta que os estilos de lideranca adotados
por individuos excepcionais variam consideravelmente. Alguns lideres optam por uma
abordagem analitica e discreta, enquanto outros preferem comunicar suas diretrizes de
maneira mais assertiva, quase como um manifesto proclamado do topo de uma montanha. A
escolha entre esses estilos de lideranca depende da situacdo especifica, destacando a
importancia da adaptacdo da lideranca de acordo com as circunstancias. No entanto, o
denominador comum entre lideres altamente eficazes é a presenca de uma inteligéncia
emocional robusta. Sem essa caracteristica, mesmo um individuo com excelente formacéo,

uma mente analitica e incisiva pode ndo desempenhar um papel efetivo como lider.

Na busca pelo sucesso no trabalho em equipe, Goleman (2019, p. 48) identifica seis

estilos distintos de lideranca. No entanto, apenas quatro deles tém consistentemente um



impacto positivo no clima e nos resultados. O lider eficaz deve ser capaz de empregar uma
combinacdo desses seis estilos, e o desafio reside em avaliar a situagdo e determinar quando
cada estilo de lideranca deve ser aplicado. Isso requer uma analise cuidadosa das pessoas
envolvidas, levando em consideracdo suas caracteristicas individuais, bem como das tarefas
que precisam ser executadas. A seguir, analisaremos detalhadamente cada um dos estilos de

lideranca na tabela abaixo:

Portanto, a capacidade de um lider em entender e aplicar esses estilos de lideranca de
forma adequada, considerando as nuances das pessoas e das tarefas, desempenha um papel
fundamental no sucesso do trabalho em equipe e no alcance de resultados positivos. Parte

superior do formulario

Tabela 2 — Seis estilos de lideranca

Impacto no clima do

L uando é apropriado
escritério Q prop

Estilo de lideranca Como ele repercute

Quando a mudanga requer uma visdo nova,
ou quando um rumo claro é necessario

Visionario Impele as pessoas rumo a

o . O mais positivo de todos
(Autoritario) sonhos compartilhados P

Conecta 0 que a pessoa quer Para ajudar uma pessoa a contribuir mais

Coaching . Altamente positivo . .
comas metas da equipe eficazmente com a equipe
Valoriza as ideias das pessoas Para aparar arestas em uma equipe,
Afiliativo e obtém o compromisso pela Positivo motivar durante periodos de sucesso ou
participacéo fortalecer as relacoes

Valoriza as contribui¢fes das
pessoas e obtém o
compromisso pela

participacdo

Para obter adesao ou consenso, ou
Positivo contribuicdes valiosas dos membros das
equipes

Democratico

. . Com frequéncia
. Fixa metas desafiadoras e .
Marcador de ritmo altamente negativo, por

empolgantes
nolg ser mal executado

Para obter resultados de alta qualidade de
uma equipe motivada e competente

. Alivia 0 medo ao dar Com frequéncia . e x
Autoritario . ~ . Na crise, para iniciar a recuperacgdo de
. instrugGes claras em uma altamente negativo, por
(coercivo) . uma empresa
emergéncia ser mal executado

Fonte: Goleman (2019, p. 48)

Partindo do pressuposto de que quanto mais estilos de lideranca um lider for capaz de
dominar, melhor sera a sua eficacia como lider. De acordo com Goleman (2019, p. 44),
lideres que conseguem dominar quatro ou mais estilos de lideranca, com destaque para 0s
estilos coaching, democrético, autoritario e afiliativo, tém a capacidade de criar um ambiente
propicio e alcancar um desempenho empresarial superior. Isso enfatiza a importancia da

flexibilidade e da capacidade de alternar entre diferentes estilos de lideranca, dependendo das



circunstancias e das necessidades da equipe.

Por fim, para se tornar um grande lider, é fundamental potencializar as capacidades
individuais de cada membro da equipe, motivar os liderados e criar uma conscientizacdo
dentro do grupo sobre sua relevancia. A lideranca feminina, como apontado por Metz (2015,
p. 175), pode ser caracterizada por algumas caracteristicas distintivas. Isso inclui um processo
de tomada de decisdo pautado pela sensibilidade e valorizagdo do individuo, com o objetivo
de atender as necessidades de todos os envolvidos. Além disso, a lideranca feminina tende a
descentralizar o poder e a respeitar todas as diferencas, criando um ambiente de trabalho mais
inclusivo e colaborativo. Essas qualidades contribuem para o desenvolvimento de equipes

mais eficazes e bem-sucedidas.

2.2 Luta das mulheres no mercado de trabalho

Partindo do pressuposto de que quanto mais estilos de liderangca um lider for capaz de
dominar, melhor serd a sua eficacia como lider. De acordo com Goleman (2019, p. 44),
lideres que conseguem dominar quatro ou mais estilos de lideranca, com destaque para 0s
estilos coaching, democratico, autoritario e afiliativo, tém a capacidade de criar um ambiente
propicio e alcangar um desempenho empresarial superior. Isso enfatiza a importancia da
flexibilidade e da capacidade de alternar entre diferentes estilos de lideranca, dependendo das
circunstancias e das necessidades da equipe.

Por fim, para se tornar um grande lider, é fundamental potencializar as capacidades
individuais de cada membro da equipe, motivar os liderados e criar uma conscientizacdo
dentro do grupo sobre sua relevancia. A lideranga feminina, como apontado por Metz (2015,
p. 175), pode ser caracterizada por algumas caracteristicas distintivas. 1sso inclui um processo
de tomada de decisdo pautado pela sensibilidade e valorizacdo do individuo, com o objetivo
de atender as necessidades de todos os envolvidos. Além disso, a lideranca feminina tende a
descentralizar o poder e a respeitar todas as diferencas, criando um ambiente de trabalho mais
inclusivo e colaborativo. Essas qualidades contribuem para o desenvolvimento de equipes
mais eficazes e bem-sucedidas. A conquista do direito voto feminino no mundo iniciou em
1893. Vejamos:

O primeiro era o de que as mulheres deveriam ter o direito ao voto nas elei¢cGes
pUblicas nos mesmo termos que 0s homens — uma proposta ja defendida pelo
movimento sufragista feminino que emergira em meados do século XIX. O segundo

era o de que qualquer acdo para atingir esse fim se justificava, um preceito expresso



pelo lema “ag¢des, ndo palavras”. (MCCAN, 2019, p. 86-87)

Tabela 3 — Direito ao voto feminino no mundo

Pais Ano
Alemanha 1893
Pol6nia 1902
Irlanda 1913
Reino Unido 1917
Lituania 1918
Estados Unidos 1920
Portugal 1931
Brasil 1932
Turquia 1934
Francga 1944
Italia 1945
China/india 1949
México 1953
Suica 1971
Jordania 1974
Nigéria 1976
Catar 2003
Ardbia Saudita 2015

Fonte: Da autora (2020)

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

Constituicdo, trazendo impactos na familia e na sociedade. (AMAZONAS, 2013, p. 60)

Nos ultimos tempos, as mulheres tém conquistado espaco no mercado de trabalho,
apesar das dificuldades impostas pela desigualdade de género. Mas o caminho ainda €é longo,
por isso, foi fundamental as lutas por justica social, para que alguns avancos fossem
garantidos na lei, em forma de igualdade de direitos e obrigacdes entre homens e mulheres.
Ha mais de 30 anos, na Constituicdo Federal de 1988, foi promulgada no artigo 5° o direito de
igualdade entre homens e mulheres. VVejamos:

Art. 5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e residentes no Pais a inviolabilidade do direito a vida,
a liberdade, a igualdade, & seguranca e a propriedade, nos termos seguintes;
(BRASIL, 1988)

Se considerarmos as duzentas maiores empresas no Brasil, somente trés séo

gerenciadas por mulheres. E se analisarmos todas as empresas do pais, apenas 16% de CEO



sigla em inglés para principal executivo) sd&o compostos por mulheres. (FERREIRA, 2019,
p.11). Dos 2,6 milhdes de empregos em cargos de chefia registrados na Relagdo Anual de
Informacdes Sociais (Rais) em 2017, as mulheres somavam 1.143.821 vinculos
empregaticios, 43,8% do total. Ao todo no Brasil, apenas 3% dos cargos de alta geréncia sao
ocupados por mulheres, ou seja, ainda temos um longo caminho para alcangarmos a equidade

de género nos proximos anos.

2.3 Barreiras da mulher no mercado brasileiro

Ainda hoje, as mulheres sdo consideradas em posicdo de subalternidade em relagéo
aos homens, afirmacdo que é razoavel em nossas vidas em uma sociedade patriarcal, onde 0s
homens dominam as relacdes sociais. Devido ao fendmeno do patriarcado, as mulheres séo
obrigadas a desempenhar o papel de subordinadas, donas de casa, e se responsabilizar pela
educacédo dos filhos, seguida da divisdo sexual, fendmeno denominado "divisdo sexual do
trabalho". (SIQUEIRA; SAMPARO, 2017, p.300-301)

Segundo Bruschini, muitos autores destacam gue o aumento da entrada das esposas no
mercado de trabalho faz parte da estratégia da familia brasileira, que se afundou na pobreza
devido as sucessivas crises econdmicas, mobilizando mais membros do grupo a buscar uma
renda complementar aos do chefe. Porém, de acordo com dados divulgados pelo IBGE, o
aumento da atividade econdmica da esposa ndo € causado apenas pela pobreza advinda das
crises, mas também pelo elevado custo de vida, sendo ainda maior nas areas urbanas. Nas
cidades, 50% das familias com renda per capita acima de trés salarios minimos tem conjuges
trabalhando, enquanto as familias com renda inferior a um quarto do salario tém 23,3% dos
cénjuges no mercado. Por outro lado, em qualquer regido, especialmente nas areas urbanas, a
contribuicdo da esposa para a renda familiar é consideravel. Nestas areas, as perspectivas de
atividades geradoras de renda sdo, muitas vezes, mais promissoras, levando cerca de 40% dos
conjuges a colaborar com 10 a 30% da renda da familia. (BRUSCHINI, 1994, p. 185).

Em 2019, dados do IBGE mostraram que, em média, a mulher brasileira dedica 21,3
horas semanais em tarefas domésticas ou cuidados com outras pessoas, enquanto os homens
gastam 10,9 horas semanais, fazendo com que as mulheres tenham dupla ou até mesmo tripla

jornada de trabalho.



Figura 1 — Afazeres domésticos e cuidado de pessoas em 2018

Afazeres domeésticos e cuidado de pessoas em 2018

Média de horas 10.9 horas

R O v

A proporgao de mulheres que realizam afazeres domésticos e cuidado de pessoas é
sempre superior a do homens. Essa situagao ocorre mesmo quando ela era cdnjuge/
companheira, ocupada ou ndo ocupada (desocupadas ou fora da forga de trabalho).

: — 28.4%
Taxa de rea e N | 93,0% Homem
Como conjuge ou 84,6%
i I 97.7%
Ocisedolal I —— 84,8% Mulher
I 95,7%
. — 9% —
N&o ocupadola) I =
I 90,8%
o 100

Fonte: IBGE - PNAD Continua - Outras Formas de Trabalho shie.. ACENCIAIBGE

Fonte: IBGE — PAND Continua — Outras Formas de Trabalho

Para dar conta de tudo, as mulheres acabam optando por trabalhos que tenham carga
horéria reduzida. Cristiane Soares, economista do IBGE, afirma que a sociedade coloca a
mulher em uma posicdo de que ela tenha que restringir suas escolhas profissionais. Muitas
mulheres escolhem carreiras que combinam trabalho com licdo de casa, maes, esposas e
cuidadores. Outras desistem de suas carreiras ou ddo prioridade ao crescimento de seus
maridos porque a renda deles é mais alta. Varios aspectos tém limitado esse crescimento,
inclusive 0 machismo, pois alguns homens ainda ndo aceitam a ideia de serem dirigidos por
mulheres. [...] HaA menos desigualdade no setor publico, principalmente porque, em grande
parte, 0 ingresso se da por meio de concursos. No entanto, a distribuicdo dos cargos DAS
[cargos de gestdo sénior e consultoria] por género mostra que o acesso das mulheres a cargos
de nivel superior é mais restrito. (FERREIRA, 2019, p. 16).

Por mais que os homens ndo sejam somente os provedores de seus lares, a mulher
passou a ter também essa responsabilidade, no entanto a divisdo do trabalho no lar continua
inalterada, sobrecarregando as mulheres. Apesar disso, a Constituicdo Federal de 1988
conferiu protecdo ao trabalho da mulher como direito basico, proibe diferengas salariais,
funcOes e padrdes de acesso. Analisemos:

Art. 7° Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a

melhoria de sua condig&o social:



10

[..]

XX - protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos,

nos termos da lei;

[.-]
XXX - proibicéo de diferenca de salarios, de exercicio de funcbes e de critério de
admissao por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil; (BRASIL, 1988)

Embora a Constituicdo Federal, de 1988 assegure as mulheres pela proibicdo de
diferencas salariais por género, na realidade, ndo € isso que acontece, hd uma violacdo da
Constituicao, isso porque, mesmo que as mulheres sejam a maioria com ensino superior, elas
ainda acabam recebendo menos que os homens. Tendo por base a populagdo de 25 anos ou
mais de idade com ensino superior completo em 2016, as mulheres somam 23,5%, e 0s
homens, 20,7%. Quando comparado os dados com homens e mulheres de cor preta ou parda,
0s percentuais sdo bastante inferiores: 7% entre os homens e 10,4% entre mulheres. (IBGE,
2018)

No entanto, essa situacdo ndo se limita apenas ao Brasil. A Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT) divulgou uma pesquisa em 2015, que as diferencas de salarios continuam
para todas as mulheres, com ou sem filhos. No qual mostrava que a renda das mulheres é
igual a 77% dos salarios dos homens e se nenhuma acao for tomada para mudar esse cenario,
s sera alcancada a igualdade de remuneracao daqui 71 anos, ou em 2086

Segundo a OIT, as diferencas de salérios continuam para todas as mulheres, com ou
sem filhos. Numa média global, as mulheres ganham o equivalente a 77% dos
salarios dos homens. E se nenhuma agdo for tomada para mudar o quadro, a
igualdade de salérios sO serd alcangada em 2086, ou daqui a 71 anos. (LETRA,
2015)

Segundo pesquisa de 2020 divulgada pelo DIEESE (Departamento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioecondmicos) mostra que mulheres ganham, em média, 22% menos
que os homens. Quando comparado homens e mulheres no mesmo cargo, elas ndo conseguem
vencer essa barreira: a diferenca salarial € de 29% para mulheres em posicdes de diretoria e
geréncia em relagdo aos homens nas mesmas funcfes. Embora a taxa de crescimento ndo seja
grande, ainda ha muito espaco para crescimento na énfase na diversidade e na paridade

salarial entre homens e mulheres, especialmente no Brasil.



3. METODOLOGIA

A pesquisa buscou analisar os desafios que as mulheres enfrentam para alcancar os
cargos de lideranga. Com 0 objetivo de analisar tanto os desafios quanto as desigualdades
que ainda persistem no mercado de trabalho. Portanto a metodologia busca alcancar os

objetivos que foram estabelecidos pelo pesquisador.

Devido a pandemia do Covid-19 que iniciou no Brasil em fevereiro de 2020, esta
pesquisa tem caracteristicas qualitativas, utilizando o método das quatro caracteristicas por
Wimmer (1966, p. 161): descricdo (detalhes sobre o assunto submetido a indagacéo),
particularismo (situacdo especifica e particular), inducdo (utilizacdo do raciocinio indutivo
baseado na coleta dos dados) e explicacdo (compreensdo do que foi submetido a analise);
foi utilizado o método indutivo, medido pela experiéncia sensivel e significativa de um
nimero de casos de mulheres que ja foram lideres, lideradas por mulheres ou que ja

sofreram pela desigualdade entre homens e mulheres, levando a uma verdade geral.

Para tanto, a caracteristica basica da pesquisa é agregar novos conhecimentos e
novas informacBes com temas pouco conhecidos para uso da sociedade, envolvendo
verdade e interesses gerais, e ndo sendo utilizada para resolver problemas cotidianos ou
descobrir novas tecnologias de imediato. (GERHARDT, Tatiana; SILVEIRA, Denise, 2009,
p.34).

Algumas organizacOes ja estdo em busca da equidade de género nos cargos de
lideranca. Em marco de 2020, o Hospital SGo Domingos deu um grande exemplo de
valorizacdo da mulher. Elas sdo maioria nas funcdes administrativas e assistenciais do
hospital ocupando 70% do quadro funcional e 65% dos cargos de lideranca, recebendo a

mesma média salarial que os demais gestores.

Além do mais, o banco digital Nubank informou que hoje 39% dos cargos de gestdo
sdo ocupados por mulheres. E no dia 08 de mar¢o de 2021, o banco anunciou publicamente
0 objetivo de contratar 3.300 mulheres nos préximos 5 anos e ter 50% dos cargos de

lideranca ocupados por mulheres até, no maximo, 2025.

Diante dos materiais coletados, sdo pesquisa bibliografica e pesquisa de campo.
Conduzir pesquisas seguras e bem fundamentadas utilizando autores de referéncia no
assunto de andlise. A pesquisa bibliografica é baseada em materiais existentes no banco de
dados ou publicado, composto principalmente de livros de leitura atual ou artigos de

referéncia e cientificos. Que contribuird na analise diferentes posi¢Ges sobre a questdo de

11



pesquisa. (GIL, 2002, p. 44).

O procedimento adotado para chegar aos resultados da pesquisa foi a aplicacdo do
formulario eletrénico, criado no Google Forms, destacando 15 afirmacbes que foram

construidas pelo autor com base nas dimensGes de desigualdade, lideranca, familia,
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habilidade e qualificagdo, alem disso, foi utilizada com as opcdes de resposta a escala

Likert: concordo totalmente, concordo, sou indiferente, discordo e discordo totalmente, as

quais estdo dispostas na tabela 4.

Tabela 4 — Dimensoes e afirmacdes aplicadas na pesquisa.

DIMENSOES |

AFIRMACOES

Existe desigualdade salarial entre homens e mulheres no mesmo cargo.

DESIGUALDADE

Apesar de muita coisa ter mudado, as mulheres executivas continuam
sendo tratadas de forma injusta dentro das empresas.

E compreensivel a revolta das mulheres por ndo terem o mesmo acesso
gue os homens em cargos de lideranga.

A licenca maternidade é um dos empecilhos para que as mulheres
atinjam cargos de liderancga.

LIDERANCA

A sociedade ndo respeita as ideias e opiniGes de mulheres lideres.

A sociedade resiste ao cumprimento de ordens de gerentes mulheres.

Existe a probabilidade de equilibrio entre a vida familiar e profissional
sem que uma prejudique a outra.

FAMILIA

A preocupagao maior das mulheres com a casa e com os filhos impede-
as de serem tdao bem sucedidas quanto os homens em fungées
gerenciais.

As mulheres teriam mais acesso a cargos de lideranga se tivessem mais
ajuda com os afazeres domésticos.

As mulheres lideres lidam com situacdes de estresse de forma mais
eficiente que os homens.

HABILIDADES

As mulheres possuem maior sensibilidade que os homens para
exercerem postos de lideranga nas organizagdes.

As mulheres sdo melhores gestores que os homens porque tém maior
propensao a correr riscos e a aceitar desafios.

As reivindica¢des femininas de direitos iguais na ocupacgao de cargos de
lideranga nas organizacdes sao exageradas.

QUALIFICACAO

Devido a pressdes sociais, muitas empresas acabam por contratar
gerentes mulheres subqualificadas.

E comum que, nas organizacdes, as mulheres desempenhem cargos de
lideranga com menor frequéncia que os homens.

Fonte: Da autora (2020)
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O resultado é composto por 100 respostas validas para analise. Das 100 respostas,
40% das mulheres tém entre 18 e 25 anos, 42% estdo entre 26 e 35 anos, 7% na faixa etaria de

36 a 42 anos e os outros 11% apresentam idade superior a 42 anos. Em relagéo a escolaridade,

21% das mulheres possuem Ensino Médio (2° Grau) incompleto, 10% possuem Ensino
Médio (2° Grau) completo, 24% possuem superior em andamento, 8% possuem Superior
Incompleto, 31% possuem Superior Completo, 21% possuem Pds-graduacdo, 4% possuem

Mestrado, 2% possuem doutorado e 10% possuem outras formacoes.

Sobre o estado civil das participantes 65% s&o solteiras, 19% sé&o casadas, 9% vivem
uma unido estavel, 1% é vilva e 6% sdo divorciadas. Foi perguntado no formulario sobre o
tempo de servico de cada participante, 53,1% correspondem ha 5 anos de servico, 35,7%
correspondem de 6 a 20 anos de servico, 6,1% correspondem de 21 a 30 anos de servico e por
fim 5,1% corresponde ha mais de 30 anos de servico. A selecdo da amostra foi feita por
acessibilidade, sendo selecionadas, exclusivamente, profissionais do sexo feminino que
exercessem ou tivessem exercido algum cargo de lideranca em sua trajetoria ocupacional,

residindo em vérios lugares do Brasil.

| Perfis das Entrevistadas | Percentual | Respostas
40% 18 e 25 anos
42% 26 e 35 anos
7% 36 a 42 anos
11% Superior a 42 anos
21% 22 Grau Incompleto
10% 22 Grau Completo
24% Ensino Superior em Andamento
8% Ensino Superior Incompleto
Escolaridade 31% Ensino Superior Completo
21% Pés Graduagdo
4% Mestrado
2% Doutorado
10% Outras formacgdes
65% Solteiras
19% Casadas
Estado Civil 9% Unido Estdvel
1% Vilava
6% Divorciadas
53% 5 anos de servigo
36% 6 a 20 anos de servigo
6% 21 a 30 anos de servigo
5% 30 anos de servico

Figura 1 — Dimensdes e afirmacdes aplicadas na pesquisa.
Fonte: Da autora (2023)

Faixa Etaria

Tempo de Servigo
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Dentro da andlise dos resultados, foi proposto quatro dimensdes, sendo elas:

desigualdade, lideranca, familia, habilidade e qualificacdo, contendo trés afirmacdes em cada

conforme mostrado abaixo (Tabela 5).

DIMENSOES

AFIRMAGOES

Existe desigualdade salarial entre homens e mulheres no
mesmo cargo.
Apesar de muita coisa ter mudado, as mulheres executivas

DESIGUALDADE continuam sendo tratadas de forma injusta dentro das

LIDERANCA

FAMILIA

HABILIDADES

QUALIFICAGAO

em presas.
E compreensivel a revolta das mulheres por ndo terem o
mesmo acesso que os homens em cargos de lideranga.
Totalidade:
A licenca maternidade é um dos empecilhos para que as
mulheres atinjam cargos de lideranca.
A sociedade ndo respeita as ideias e opinides de mulheres
lideres.
A sociedade resiste ao cumprimento de ordens de gerentes
mulheres.
Totalidade:
Existe a probabilidade de equilibrio entre a vida familiar e
profissional sem que uma prejudique a outra.
A preocupacgdo maior das mulheres com a casa e com os filhos
impede-as de serem t&o bem sucedidas quanto os homens em
funcdes gerenciais.
As mulheres teriam mais acesso a cargos de lideranca se
tivessem mais ajuda com os afazeres domésticos.
Totalidade:
As mulheres lideres lidam com situacdes de estresse de forma
mais eficiente que os homens.
As mulheres possuem maior sensibilidade que os homens para
exercerem postos de lideranga nas organizagoes.
As mulheres s&o melhores gestores que os homens porque tém
maior propensao a correr riscos e a aceitar desafios.
Totalidade:
As reivindicagdes femininas de direitos iguais na ocupagéo de
cargos de lideranga nas organizacdes sédo exageradas.
Devido a pressdes sociais, muitas empresas acabam por
contratar gerentes mulheres subqualificadas.
comum que, nas organizagdes, as mulheres desempenhem
cargos de lideranga com menor frequéncia que os homens.
Totalidade:

Concordo
Totalmente

51%

40%

58%
50%
39%

22%

27%
29%
33%

15%

38%
29%
40%

43%

4%
29%
1%
5%
46%
17%

2 -
Concordo

40%

48%

36%
41%
31%

52%

47%
43%
46%

18%

33%
32%
39%
44%
15%
33%
11%

36%

47%
31%

Tabela 5 - Resultados das dimensdes por afirmacéo
Fonte: Da Autora (2021)

3-

4-

5 - Discordo

Indiferente Discordo Totalmente

5%

5%

1%
4%
10%
5%
9%
8%
7%

5%

14%
9%
18%
10%
7%
12%
6%
13%
2%
%

4%

7%

4%
5%
11%

21%

16%
16%
13%

28%

11%
17%

2%

3%
32%
12%
34%
36%

4%
25%

0%

0%

1%
0%
9%
0%
1%
3%
1%

34%

4%
13%
1%
0%
42%
14%
48%
10%
1%
20%

A partir dos dados coletados, foi analisado de forma descritiva o comportamento dos

consumidores nas quatro dimensdes apresentadas pela pesquisa, com o objetivo de levantar as

barreiras que as mulheres enfrentam para alcancar cargos de lideranca.

4.1  Desigualdade

Nessa dimensdo foi possivel observar que a maioria das entrevistadas concordam em

91% que existe desigualdade entre 0s géneros e que apenas 5% discordam. Sendo que 91%

das respostas afirmam que existe diferenca salarial, e que apenas 7% discordam que as

mulheres executivas continuam sendo tratadas de forma injusta dentro das empresas.
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Portanto, é de suma importancia, as empresas adotarem as politicas de igualdade em
suas organizagOes, para que haja um equilibrio nos cargos de lideranca e que as mulheres

consigam conquistar seu espaco na diretoria.
4.2  Lideranca

O resultado da pesquisa sobre essa dimensdo teve uma concordancia de 72% das
entrevistadas com relacdo a lideranca feminina e seus empecilhos e 19% de discordancia.
Sendo que as afirmacdes que relatam sobre o comportamento da sociedade em ndo respeitar
as ideias e as opinides das mulheres e a sociedade resiste em cumprir ordens de gerentes
mulheres teve uma maior concordancia em 74%, 70% concordam que a licenca maternidade
pode ser um dos motivos das mulheres ndo conseguirem chegar a cargos de lideranca e 21%

discordam que a sociedade néo respeita as ordens das mulheres na geréncia.

Apds o levantamento dos dados, é possivel notar que a sociedade ainda ndo respeita e
discriminam a opinido de uma mulher na lideranca. Além de mostrar que a licenca
maternidade acaba sendo um dos empecilhos para chegar a cargos de gestdo. Para que seja
uma licenca justa, a licenca paternidade deveria ser igualada a das maes. Algumas empesas,
como O Boticéario adotou essa medida de equidade nas familias, anunciando a extensdo de sua
licenca parental para homens e casais homoafetivos de 20 dias para 120 dias, possibilitando
que esses grupos de funcionarios permanegam em casa por 4 meses e com remuneragdo para

cuidar de seus filhos, sejam eles adotados ou néo.
4.3  Familia

Essa dimenséo teve como resultado uma concordancia de 61% e uma discordancia de
30% no que se refere ao equilibrio familiar com os cuidados com os filhos e com os afazeres
domeésticos. 79% concordam com afirmativa que existe a probabilidade de equilibrio entre a
vida familiar e profissional sem que uma prejudique a outra e 62% discordam que a
preocupacdo maior das mulheres com a casa e com os filhos impede-as de serem tdo bem-

sucedidas quanto os homens em fungdes gerenciais.

Diante dos dados coletados, as mulheres ainda possuem dupla, tripla jornada de
trabalho em relagdo aos homens, o que dificulta o alcance das mulheres nos cargos de

lideranca.

4.4 Habilidades
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A quarta dimensdo analisada pela pesquisa mostra que 62% das entrevistadas
concordam e 26% discordam sobre os requisitos comportamentais relacionados as habilidades
das mulheres no ambito da lideranca. Nesse contexto, 87% concordam que as mulheres

possuem maior sensibilidade que os homens para exercerem postos de liderancga nas

organizacg0es e 74% discordam que as mulheres sdo melhores gestores que os homens

porque tém maior propensdo a correr riscos e a aceitar desafios.

O que leva a mulher ser mais propensa a ter a “Sindrome do Impostor”, ou seja, elas se
sentem inseguras em relacdo as proprias capacidades ou conquistas. O que mostra que 16%
das mulheres s&o mais propensas a ndo se candidatarem a uma vaga, pois sentem que devem
cumprir 100% dos requisitos. J& os homens, candidatam-se as mesmas funcdes se consideram

que cumprem 60% dos requisitos.
45  Qualificacdo

A Ultima dimensdo analisada pela pesquisa mostrou que 48% concordam e 45%
discordam sobre quais as qualificagdes das mulheres. Nesse contexto, 93% concordam que as
mulheres sdo minorias nos cargos de gestdo nas empresas e 82% discordam que as

reivindicacdes da luta das mulheres pela equidade na gestdo sejam exageradas.

Embora a desigualdade de género tenha trazido dificuldades para as mulheres, nos
ultimos tempos, as mulheres tém conquistado seu espaco no mercado de trabalho. Mas o
caminho ainda é longo na luta pela igualdade.

A anélise supramencionada consta representada graficamente abaixo:

RESULTADO POR DIMENSAO

1 - Concordo Totalmente 2 - Concordo 3 - Indiferente 4 - Discordo 5 - Discordo Totalmente
QUALIFICACAO l
HABILIDADES '
FAMILIA '
LIDERANCA '

h oo

DESIGUALDADE

Gréfico 1 — Resultado por dimensdo
Fonte: Da Autora (2021)
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6. CONCLUSAO

O objetivo deste trabalho foi analisar os fatores percebidos como desafios que afetam
0 acesso de mulheres a postos de lideranga. Como explicado ao longo da historia, era comum
associar as mulheres principalmente a criacdo dos filhos e as tarefas domésticas, o que
proporcionava a figura masculina mais oportunidades para exercer funcGes fora de casa, como
provedor. No entanto, atualmente, observamos uma atualizagdo e mudanca nos padrées de
funcdes familiares, a medida que nas ultimas décadas se tornou mais evidente e aceitavel que

as mulheres também ingressassem no ambito econémico.

Apesar de o direito a igualdade entre homens e mulheres ter sido promulgado ha mais
de 30 anos, e 0 progresso da participagcdo feminina no mercado de trabalho ter avancado nas
ultimas décadas, varios aspectos, como 0 machismo, continuam violando esse direito
constitucional. Isso € evidente, principalmente, na discrepancia salarial entre homens e
mulheres. Mesmo quando as mulheres possuem ensino superior, frequentemente ficam para
tras em relacdo aos salarios dos homens ocupando 0s mesmos cargos. Um exemplo préatico
disso é o fato de que, entre as 200 maiores empresas brasileiras, apenas trés ttm uma mulher

no cargo de maior lideranca.

Conforme discutido, ficou evidente que a eficacia da lideranca ndo possui qualquer
relacdo direta com o género, mas, entre outros fatores, estd relacionada ao nivel de
inteligéncia emocional do individuo. Os dados demonstram que as mulheres, devido a
capacidade de lidar de forma mais inteligente e eficaz com situacfes de estresse e a

sensibilidade que possuem, estdo bem equipadas para cargos de lideranca.

Portanto, a pesquisa realizada sobre os desafios enfrentados pelas mulheres ao
buscarem cargos de lideranca conclui que elas continuam sendo minoria nessas posi¢ées em
empresas e organiza¢Ges. A maioria das respostas das mulheres na pesquisa indicou que é
possivel conciliar a vida familiar com a profissional. No entanto, elas afirmaram que teriam
mais acesso a cargos de lideranca se houvesse ajuda nas tarefas domésticas. Isso ocorre em
parte devido a visao da sociedade sobre a lideranca feminina, o que demonstra uma sociedade

ainda marcada pelo machismo e enraizada em uma estrutura patriarcal do passado.

Apesar disso, subsistem formas de discriminacdo velada no ambiente de trabalho,
disfargadas como vantagens sociais, uma vez que existem diferencas salariais que nédo podem

ser justificadas pelas discrepancias de produtividade e, portanto, podem ser consideradas
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como discriminacdo. Os dados coletados mostram que a educagdo das mulheres na pesquisa,
considerando a faixa etéria, é em grande parte de nivel superior completo, o que evidencia um

nivel de qualificacdo consideravel.

Em ultima analise, pode-se concluir que a igualdade de oportunidades entre os géneros
e a conciliagdo entre o trabalho familiar e o remunerado estdo longe de ser prioridades na
agenda politica e econémica do Brasil. Portanto, este trabalho apresenta uma abordagem que
pode orientar pesquisas futuras sobre as razfes subjacentes as diferencas salariais e a baixa

representatividade feminina em cargos de lideranca nas organizagdes e empresas.
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