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APRESENTACAO

O e-book “Liame entre o Servigo Social e o Trabalho” apresenta uma série de 26
artigos com temas relacionados as areas de politicas publicas, garantia de direitos,
relacbes com 0 mundo do trabalho e a formacéao profissional dos assistente sociais.

Através dos artigos é possivel identificar expressdes da questao social presentes
no atual contexto social, especialmente no Brasil, € que sdo expressos através da
vivéncia de situagdes de vulnerabilidades, riscos e violagdes de direitos.

A abordagem realizada com relagdo as politicas publicas e politicas de garantia
de direitos possibilita o reconhecimento das especificidades presentes em cada uma
destas no que se refere aos desafios e potencialidades identificadas no campo da
protecao social.

A producéao de conhecimentos através das pesquisas na referida area mostra-se
essencial no atual contexto brasileiro, em que encontram-se em risco 0s avangos e
garantias conquistados pela classe trabalhadora no que se refere a implementacéo de
politicas publicas que devem materializar as ainda recentes previsdes estabelecidas a
partir da vigéncia do Estado Democratico de Direito no pais.

Desejo uma boa leitura a todos e a todas, e que este e-book possa colaborar
para a formacdo continuada de estudantes e de profissionais atuantes nas politicas
publicas, bem como, para contribuir com o desenvolvimento de novas pesquisas
relacionadas as tematicas entdo apresentadas.

Dra. Luciana Pavowski Franco Silvestre
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CAPITULO 22

GESTAO EMPRESARIAL E ASCENSAO FEMININA:

Cristiane Spricigo
Universidade Lus6fona de Humanidades e
Tecnologias

Lisboa — Portugal

RESUMO: Embora as mulheres tenham
ocupado cada vez mais espacos no mercado
de trabalho, diversas barreiras precisam ser
rompidas como a falta de reconhecimento e
valorizacao, limitagdes para cargo de lideranca
e desrespeito a questdes fundamentais.
A gestdao da diversidade e a equidade de
género sao aspectos fundamentais a serem
observados pelas organizacbes, pois as
enriqguecem e contribuem para atuacdes
diferenciadas em cenarios cada vez mais
complexos. O objetivo principal do presente
artigo € analisar os fatores de empoderamento
a ascensao feminina na visdo das mulheres
lideres e das demais mulheres trabalhadoras
de uma determinada empresa do sul do Brasil.
O estudo possibilita identificar as barreiras para
a ascenséo profissional e os fatores que podem
contribuir para empoderamento feminino. Essa
analise pode ajudar gestores e profissionais
de gestdo de pessoas a definirem estratégias
e politicas de desenvolvimento para mulheres,
oferecer suporte para maior equilibrio das
demandas pessoais e profissionais e promo¢ao
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UM ESTUDO DE CASO

de mudancas culturais inserindo novos valores
a organizagao de valorizagdo da equidade de
género, bem como contribuir no desempenho
empresarial e no papel da lideranca. Para
que as mulheres possam ocupar lugares e
papéis diferenciados e de destaque no mundo
empresarial é preciso arriscar mais, romper
com o “teto de vidro”, ter maior exposicao e
visibilidade, ser valorizada e respeitada em sua
diversidade.

PALAVRAS-CHAVE: empresarial,
Lideranca Feminina, Género, Empoderamento,

Gestao

Diversidade.

ABSTRACT: Although women have occupied
more and more spaces in the labor market,
several barriers have to be broken such as the
lack of recognition and valorization, limitations
for leadership and disrespect for fundamental
issues. Diversity management and gender
equity are fundamental aspects to be observed
by organizations, as they enrich and contribute
to differentiated actions in increasingly complex
scenarios. The main objective of the present
article is to analyze the factors of empowerment
to the feminine ascent in the vision of the
women leaders and of the other working women
of a certain company of the south of Brazil. The
study makes it possible to identify the barriers to
professional advancement and the factors that
may contribute to female empowerment. This
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analysis can help managers and people-management professionals define women’s
development strategies and policies, support greater balancing of personal and
professional demands, and promote cultural change by incorporating new values into
the gender equity valuation organization, as well as contribute to corporate performance
and the role of leadership. In order for women to occupy different and prominent places
and roles in the business world, it is necessary to risk more, break with the “glass roof”,
have greater exposure and visibility, be valued and respected in their diversity.
KEYWORDS: Business Management, Women’s Leadership, Gender, Empowerment,
Diversity.

11 INTRODUCAO

“Foi pelo trabalho que a mulher cobriu em grande parte a distancia que a separava
do homem; s6 o trabalho pode assegurar-lhe uma liberdade concreta” (BEAUVOIR,

2009).

As mulheres vém ocupando cada vez mais postos, funcbes e espacos na
sociedade até entdo ocupados exclusivamente pelos homens. No entanto, quando se
observa a divisdo sexual do trabalho, ainda permanece a desigualdade entre homens e
mulheres, estando estas em posi¢des desfavorecidas. A construcdo de uma sociedade
mais justa e humana, com economia sélida e forte, perpassa pela implementacao de
politicas de equidade de género, ja que promovem maior qualidade de vida a todos os
cidadaos e contribuem para o desenvolvimento social, politico, econédmico e cultural.

O papel das mulheres na sociedade vem se modificando nas ultimas décadas e
sua inser¢cao no mercado de trabalho vem trazendo diversos desafios e conquistas.
Ao mesmo tempo em que as mulheres exercem seu papel fundamental na reproducao
social, diversas barreiras precisam ser rompidas e superadas no mercado de trabalho,
como a falta de reconhecimento e de valorizagdo, diferengas salariais entre homens
e mulheres que exercem a mesma funcado, limitacbes para assumirem cargos
de liderancas, desrespeito a questbes fundamentais como a integridade fisica e
psicolégica, traduzida pela violéncia e o assédio, que muitas vezes sdo submetidas.

A gestdo da diversidade e a equidade de género sdao aspectos fundamentais
a serem observados pelas organizagbes, pois as enriquecem e contribuem para
atuagdes diferenciadas em cenarios cada vez mais complexos. A diversidade como
valor nas relagées humanas é a busca por igualdade de oportunidades e o respeito a
dignidade de todas as pessoas. E um principio de cidadania que assegura a todos o
desenvolvimento pleno das potencialidades, o aprimoramento das sociedades e novos
padrbes de relacionamentos embasados em relagbes mais justas.

Nesse sentido, o empoderamento feminino significa garantir as mulheres o
respeito aos direitos sociais e humanos, assegurar-lhes o desenvolvimento pleno das
suas capacidades, o acesso as mesmas oportunidades de trabalho e de ascensao
profissional entre os géneros.
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O objetivo principal do presente estudo é analisar os fatores de “empowerment”a
ascensao feminina na visao das mulheres lideres e das demais mulheres trabalhadoras
de uma determinada empresa do sul do Brasil. Os objetivos especificos sdo descrever
o contexto de insercéo das mulheres no mundo do trabalho e as politicas de equidade
de género na atualidade no Brasil; investigar na visdo das mulheres lideres e das
demais mulheres trabalhadoras, os fatores que auxiliam no “empowerment” feminino
no mundo do trabalho; analisar os fatores que dificultam a ascensao feminina no mundo
do trabalho e verificar a existéncia de praticas que contribuem para o “empowerment”
a ascensao feminina no mundo trabalho.

2| INSERCAO DAS MULHERES NO MUNDO DO TRABALHO E AS POLITICAS DE
EQUIDADE DE GENERO NO BRASIL

Os papéis de homens e mulheres foram construidos socialmente, sendo
modificados e constituidos ao longo da evolugéo da humanidade. Desde as sociedades
primitivas, as mulheres estavam inseridas em posi¢cdes fundamentais tanto na
organizacdo familiar, quanto no modo de sobrevivéncia, administrando as questbes
da casa e do trabalho necessario para sobrevivéncia da espécie. Na sociedade
matriarcal primitiva, ndo existia diferenca fisica entre a forca que homens e mulheres
exerciam. As mulheres desempenhavam a maior parte das funcées, era responsavel
pela unidade familiar, pela organizacéo da sociedade. O homem tinha um papel mais
superficial, dedicava-se a cacadas. Nao se conhecia o papel do homem na reproducao,
porém quando se reconhece esse papel e se percebe a capacidade para reproduzir
alimentos, surge a sociedade patriarcal. Nesta sociedade, o comando econémico que
pertencia as mulheres vai sendo transferido para o homem. Assim, com o crescimento
da propriedade privada traz consigo a subordinacéo sexual da mulher (LEITE, 1994).

Até a Revolucgao Industrial, o papel das mulheres restringiu-se a esfera da vida
privada como cuidadora e protetora do lar e dos filhos, ou seja, atuava nos bastidores,
de forma discreta, sendo que o homem tinha como tarefa a transformacao da realidade
e a conducdao do progresso. Outrora, por necessidade do modo de producgéao capitalista,
as mulheres foram demandadas a esfera publica no processo de industrializagéo,
enquanto forca de trabalho e méo de obra mais barata, a fim de diminuir os custos da
producéo.

Contudo, a mulher permanece como responsavel pela reproducdo da vida
familiar, também necesséaria a manutencao desse sistema econémico. Por essa razao,
assim como o trabalho produtivo, o trabalho reprodutivo tem seu valor social e merece
ser reconhecido, ou seja, necessita de maior visibilidade e valoriza¢ao pela sociedade
e empresas para que se viabilize o trabalho produtivo (FONSECA, 2004).

A luta por uma nova posi¢cao da mulher na sociedade e no mercado de trabalho
vem se desenrolando nos ultimos dois séculos. Embora ja tenha se alcangado
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inUmeras conquistas, o processo é lento e persistente. Os movimentos sociais e as
organizacOes de luta pelos direitos das mulheres pressionaram as sociedades e as
empresas a criarem medidas de protecado aos direitos humanos, a maternidade, a
equidade de género e politicas de maior equilibrio entre a vida familiar e o trabalho.
As mulheres vém ocupando cada vez maiores espacos na sociedade, tanto no meio
politico, assumindo cargos de lideranca no mais alto escalédo de comando dos paises,
como no mundo do trabalho.

No entanto, as mulheres estao inseridas nas organizagcdes em posicoes
desfavoraveis em relacao a figura masculina. Por mais que se qualifiquem e procurem
ascender profissionalmente, ndao conseguem alcancar o mesmo status que os
homens. Além de receberem menores salarios, muitas vezes, as mulheres tendem
a assumir atividades de apoio e suporte a gestao, para que ndo abram mao de suas
responsabilidades familiares ou mesmo por resisténcia a assumirem atividades de
coordenacao, ja que estas podem significar aumento de horas disponiveis ao trabalho.

o trabalho da mulher tradicionalmente foi menos valorizado do que do homem, o
que se refletiu em menor salario que o dos homens, mesmo para desempenho
de funcéo igual; predominancia de mulheres em tarefas menos valorizadas, como
atividades manuais repetitivas, por exemplo, em linhas de montagem; alocacao
macica nos postos mais subalternos da estrutura hierarquica e acesso mais dificil a
promocdes em trajetérias ao topo de uma carreira (SILVA, 2011, p. 321).

Mesmo com a presencga cada vez mais crescente das mulheres no mercado de
trabalho, persistem barreiras socialmente construidas que reproduzem padrdes de
dominacao e subordinacao, dos quais as mulheres estao submetidas. Porém, diversos
autores e pesquisas tem demonstrado que as mulheres tendem a adotar estilos de
lideranca mais democraticos, de cooperacédo e de transparéncia, trazendo maiores
resultados para as organiza¢cdes em termos de desempenho financeiro e melhoria das
relagdes de trabalho (GONCALVES, 2008; ROBBINS, 1998).

Ainda, diversas medidas de protecdo vém sendo preconizadas como as
convencdes da Organizacdo Internacional do Trabalho, visando a equidade de
género, a igualdade na remuneracao de homens e mulheres, amparo a maternidade,
medidas de combate a discriminacao e igualdade de oportunidades. No Brasil, desde
2003, uma politica governamental vem incentivando a promocéo da igualdade entre
homens e mulheres e combate a todas as formas de discriminacdo e preconceito.
Em 2006, implementou-se o Programa Pro-Equidade de Género e Raga com apoio
da ONU Mulheres, Organizacao Internacional do Trabalho e Secretaria de Politicas
de Promocéao da lgualdade Racial, disseminando novas concep¢des na gestao de
pessoas e na cultura organizacional para alcancgar a igualdade racial e entre mulheres e
homens no mundo do trabalho. As organizagdes participantes procuram adotar praticas
de igualdade racial e equidade de género, transformando a cultura organizacional e
servindo como instrumento de gestéo, contribuindo para melhoria do ambiente e dos
resultados empresariais (BRASIL, 2016).

Aascensao feminina no mundo do trabalho tem como ponto de partida a superacao
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das barreiras e o empoderamento das mulheres a ocuparem posi¢cdes de comando e
de decis&o. Tendo vozes ativas no mundo dos negocios, as mulheres podem auxiliar
as organizacgdes a se tornarem mais flexiveis, produtivas, criativas, em que os modos
de gestao que satisfagam as necessidades humanas, impulsionem o desenvolvimento
social e a emancipacao dos sujeitos sociais.

310 “EMPOWERMENT” E A LIDERANCA FEMININA

No mundo do trabalho, diversos sdo os desafios colocados para as mulheres
e para 0os homens, tais como: a acirrada competicdo e as péssimas condi¢des de
trabalho que podem comprometer a satude dos trabalhadores de ambos os sexos e a
propria qualidade do trabalho.

Nesse contexto, “ser lider & exercer influéncia no comportamento dos demais
individuos de um grupo”, ou seja, ter a capacidade de mobilizar e influenciar dentro de um
contexto (CARREIRA, AJAMIL e MOREIRA, 2001, p. 19). Para as autoras, a lideranca
se realiza como uma expressao de poder pessoal dentro de um grupo e do grupo para
a sociedade mais ampla. O exercicio da lideranga precisa enfocar transformacéo das
relacdes de género, superando as formas de dominacao e opressado. Isso significa
transformar as relacdes e empoderar as mulheres, tornando-as conscientes do seu
proprio valor e com crescente autodeterminacéo, para que superem sua invisibilidade
histérica e mudem a face das organizacdes e das sociedades em busca de relagdes
mais harménicas e equitativas entre os seres humanos (idem, p. 20).

Contudo, tradicionalmente, a lideranca foi constituida associada a figura

masculina, reforcando o esteredtipo de qualidades e caracteristicas masculinas.

As organizacbes sempre foram consideradas neutras em termos das relacdes
de género. Porém, historicamente, sua cultura dominante tem sido a cultura do
homem branco, que reflete os atributos tradicionais masculinos. Nesse ambiente,
criado pelos homens e para os homens, os valores predominantes sempre foram
assertividade, agressividade, competitividade, atividade, independéncia, forte
hierarquia e orientac&o a conquista. Tais caracteristicas conduzem a racionalidade,
ao controle das emocdes e, por conseguinte, a uma cultura de “controle” dentro
das proprias organizacdes (CARREIRA, AJAMIL e MOREIRA, 2001, p. 26).

Apesar desses diversos desafios, as mulheres no Brasil tém ocupado cada vez
mais postos de trabalho, buscando se qualificar e se capacitar cada vez mais. Mesmo
que a ascensao das mulheres ainda seja lenta, acumulando com as demais atividades
de cuidado da familia e com as necessidades de capacitacéo profissional continuada,
as mulheres tem sido destaque no papel de lideranca por adotarem estilos mais
democraticos e participativos.

A participacao crescente das mulheres em espacos de deciséo contribui para
fortalecer politicas de protecdo e suporte a maternidade, a paternidade, a inclusao
social, a praticas de equidade de género e ao respeito da diversidade.

O préprio Relatério do Banco Mundial (2012) destaca:
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Uma maior participagdo publica das mulheres nédo beneficia somente mulheres
e criangas, mas também beneficia os homens. Em muitos paises ricos, a maior
participacdo das mulheres em atividades econémicas tem sido associada ao
aumento de sua representacéo na lideranca politica para reformular as perspectivas
sociais sobre equilibrar trabalho e vida em familia de modo geral e aprovar uma
legislacdo de trabalho mais favoravel a familia (BANCO MUNDIAL, 2012, p. 6).
Afim de que as mulheres consigam avancar em suas carreiras profissionais, a
ONU Mulheres e o Pacto Global desenvolveram principios para o empoderamento das
mulheres com objetivo de orientar as empresas em relacdo a politicas e praticas de
empoderamento, igualdade de género e capacitagao.

Os principais principios estao relacionados a seguir:

1. Estabelecer lideranca corporativa de alto nivel para a igualdade de género;

2. Tratar todas as mulheres e homens relativamente a respeito de trabalho e apoiar
os direitos humanos e ndo-discriminagao;

3. Garantir a saude, seguranca e bem-estar de todos os trabalhadores e
trabalhadoras;

4. Promover a educacéo, formacéo e desenvolvimento profissional para as mulheres;

5. Implementar desenvolvimento empresarial, cadeia de suprimentos e de marketing
praticas que capacitam mulheres;

6. Promover a igualdade através de iniciativas comunitarias e de defesa;

7. Medir e publicamente relatar o progresso no alcance da igualdade de género.

Com esses principios espera-se construir economias fortes, estabilidade e
sociedades justas, melhorar a qualidade de vida das populagdes, atingir as metas
acordadas de sustentabilidade, desenvolvimento e direitos humanos e impulsionar
que empresas atinjam seus objetivos.

Lisboa (2003, p. 178) refere que o empoderamento se insere como “um principio
que distingue uma alternativa ao modelo hegeménico de desenvolvimento, pois requer
investimento nas pessoas como precondi¢cao para o igual acesso as oportunidades de
mercado”.

Chiavenato (1999, p. 154) define “Empowerment” como:

transmitir responsabilidade e recursos para todas as pessoas a fim de obter a sua
energia criativa e intelectual, de modo que possam mostrar a verdadeira lideranca

dentro de suas proprias esferas individuais de competéncia, e também, ao mesmo
tempo, ajuda-las a enfrentar os desafios globais de toda a empresa.

A ONU Mulheres define Empoderamento como:

Dar ou adquirir poder ou mais poder. O empoderamento significa uma ampliacdo
da liberdade de escolher e agir, ou seja, 0 aumento da autoridade e do poder dos
individuos sobre os recursos e decisdes que afetam suas proprias vidas. A pessoa
empoderada pode definir os seus objetivos, adquirir competéncias (ou ter as suas
proprias competéncias e conhecimentos reconhecidos), resolver problemas e
desenvolver seu préprio sustento. E, simultaneamente, um processo e um resultado.
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Santos (2012, p. 38) ressalta que, no processo de empoderamento é fundamental
que as mulheres se percebam enquanto potenciais lideres, desenvolvendo as suas
competéncias, para além das suas carreiras, ocupando lugares de poder e fazendo
uso das mesmas competéncias, tal como os homens.

As mulheres empoderadas que alcancam posicdes de comando, podem
adotar estilos de lideranca que as tornam melhores em negociacéo “elas tem menos
probabilidade de focar em ganhos, perdas e competicdo do que os homens. Elas
tendem a tratar negociagdes no contexto de uma relagdo continuada — tentando
fazer da outra parte um vencedor a seus préprios olhos, bem como aos dos outros”
(ROBBINS, 1998, p. 237).

O autor ainda ressalta que pesquisas demonstram que as mulheres tendem a
adotar estilos de lideranca mais democraticos “elas estimulam a participacéo, partilham
poder e informacédo e tentam acentuar o valor préprio dos seguidores. Elas preferem
liderar através de inclusdo e contam com seu carisma, pericia, contatos e habilidades
interpessoais para influenciar os outros” (ROBBINS, 1998, p. 236).

A ascensdo feminina no mundo do trabalho tem como ponto de partida a
superacao das barreiras e 0 empoderamento das mulheres a ocuparem posicées de
comando e de decisdo. Tendo vozes ativas no mundo dos negdcios, podem auxiliar
as organizacoes a se tornarem mais flexiveis, produtivas, criativas, no qual o fruto do
trabalho satisfaca as necessidades humanas e impulsione o desenvolvimento social e
a emancipacao dos sujeitos sociais.

Contudo, muitas vezes, barreiras sdo colocadas quando se tratam de ascensao
profissional. De acordo com Chiavenato (2003, p. 144), a barreira € um impedimento
ou obstaculo que impede ou bloqueia a satisfagdo de uma necessidade ou a locomocéo
para um determinado vetor. Assim, “toda vez que a satisfacéo € bloqueada por uma
barreira, ocorre a frustracao” (CHIAVENATO, 2003, p. 119).

Algumas barreiras sao invisiveis, sendo que autores utilizam a expressao “teto
de vidro” enquanto uma barreira transparente, quase invisiveis a que as mulheres
estdo submetidas, quando se trata de ascenséo a posi¢cdes de comando.

Valian apud Calil (2007, p. 72) ressalta que a:

expressao teto de vidro se tornou uma forma usual de se referir a escassez de
mulheres nos cargos de direcdo nas empresas. O termo sugere que fatores
invisiveis — tanto quanto ou até mais que a evidente discriminacdo — impedem
mulheres de chegarem ao topo. O termo diz também que estas influéncias ocultas
ndo desaparecerdo com o tempo, um teto ndo € uma estrutura que desaparece
sozinha. Finalmente, o termo sugere que o trabalho das mulheres €, pelo menos,
igual ao dos homens, um teto é algo que as mantém abaixo apesar de sua
competéncia. Todas estas afirmacfes sao corretas. Ha barreiras invisiveis, elas
néo irdo simplesmente desaparecer sozinhas e nenhuma diferenca objetiva em
termos de desempenho sao suficientes para explicar as diferencas de salario,
cargo e de promocao.

Tratam-se de barreiras construidas socialmente que influenciam no modo de
perceber e compreender a realidade, necessitando, portanto, tornar explicito esses
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esquemas de género de modo que consiga romper com os estere6tipos, para que
homens e mulheres tenham liberdade de exercer suas capacidades para realizacéao
pessoal e profissional e de emancipagcdao humana.

Assim, o que impede a mulher de exercer a lideranga feminina esta relacionado
as construcgdes sociais, como o tradicional sistema patriarcal, reproduzindo o modelo
de dominacao e de subordinagdo da mulher. Outros fatores de impedimento estédo
relacionados as contradicbes da sociedade, que exclui segmentos sociais dos
processos de decisdo. Ainda, as mulheres estédo voltadas ao cuidado e a formacgéo
do ser humano, muitas vezes, exercendo profissdes pouco valorizadas (CARREIRA,
AJAMIL e MOREIRA, 2001).

Culturalmente as caracteristicas masculinas sao valorizadas e tidas como pré-
condicOes para o exercicio da lideranga e o exercicio do poder, no qual:

muitas mulheres acabam tendo que trabalhar e se esforcar muito mais que os
homens, paraseremrespeitadas e reconhecidas como competentes para as funcoes
de lideranca e nem sempre, fazendo tudo isso, alcancam reconhecimento. Outras,
entretanto, ao conquistar espacos, chegam a alimentar um sentimento de desprezo
e desqualificacéo pelas demais mulheres, enxergadas como “incompetentes” para

a lideranca (CARREIRA, AUAMIL e MOREIRA, 2001, p. 14).

Outra limitagdo para o exercicio da lideranca feminina refere-se a dificuldade
de estabelecer um equilibrio entre vida pessoal, familiar e vida publica, assim entre
as limitagcbes estdo: o desencantamento, o cansaco, os sacrificios pessoais e 0s
sentimentos de culpa. Ao mesmo tempo, avangou-se pouco na quebra dos papéis
sexuais, ou seja, o0s homens ainda ndo assumiram na mesma propor¢do o mundo
privado, mesmo porque, continua existindo uma desvalorizagao desse espaco.

Sobretudo, a educacédo também reproduz os padrdes de uma sociedade de
dominacao masculina, sendo que para as mulheres o poder ainda é visto como algo
distante, tolhido pela necessidade de aprovacao social. Assim, espera-se das mulheres
0 maior controle da agressividade, o medo do conflito e a passividade.

A'ideia principal € a de que, hoje, as barreiras existentes sao menos intransponiveis

ao sucesso da mulher em qualquer das profissées que ela venha a escolher,

desde que possua as qualificacdes necessarias e se disponha, como qualquer

homem, a entregar-se de corpo e alma a missdo escolhida como justificativa de

sua existéncia. Sobretudo é indispensavel que ela ndo se discrimine a si mesma,

julgando-se merecedora de privilégios e atengdes especiais, mas também n&o se

sinta ser inferior que a tudo deve sujeitar-se. A légica do capitalismo moderno e a

economia de mercado ndo distinguem o homem da mulher (LEITE, 1994, p. 44-45).

Ao mesmo tempo em que o0 modo de producao néo distingue o homem e a mulher

da forca de trabalho, ha uma necessidade de uma maior paridade de participacdo das

mulheres nos espagos de poder e decisao, pois cidadaos homens e mulheres querem

ver representados seus interesses politicos e sociais. A incorporacéo de mulheres na

esfera de decisbes contribui para uma representacao mais genuina da diversidade da
sociedade e de uma maior quantidade de interesses (GONCALVES, 2008, p. 22).

Botelho (2008, p. 39) propde um modelo baseado em O’Neil (2003) para entender

as influéncias sofridas pelas mulheres executivas em suas carreiras, que inclui as
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influéncias sociais de como a mulher é vista pela sociedade ou o que se espera do
papel da mulher, incluindo: a segregacao ocupacional por género que pressupde a
existéncia de ocupacdes tidas como “masculinas” e outras “femininas” e os papéis e
esteredtipos, que sdo representacgdes sociais expressando caracteristicas, crencas,
simbolo, valor.

Segundo Botelho (2008, p. 44), as influéncias pessoais se referem “aos desejos
e escolhas que as executivas enfrentam em seu caminhar profissional, que séo
intrinsecas e subjetivas”, tais como: motivacéo (aspiracoes e desejo para ascenderem
profissionalmente que estariam ligadas as escolhas pessoais); conflito entre carreira
e familia, maternidade e estabilidade no emprego, dupla jornada de trabalho e nivel
educacional.

As influéncias relacionais sé&o as interagcbes entre a esfera da vida privada e a
vida publica, como o relacionamento pessoal e profissional. Cabe aqui destacar a
importancia de estabelecer redes de apoio e suporte em ambas esferas.

Ainda, segundo a autora, as influéncias organizacionais sdo os fatores
implicitos ou explicitos no ambito das organizacdes, que podem facilitar ou impedir a
ascensao feminina, referindo-se a: discriminacao sexual, “teto de vidro”, mobilidade
na organizacao e “Paredes de vidro” (tidas como barreiras invisiveis e que dificultam
a mobilidade horizontal nas organizagdes), oportunidades de promocéo e cultura da
organizagao.

No entanto, as pessoas que desejam ser lideres devem desenvolver estratégias
para superar os obstaculos que surgem, ja que as questdes de género ainda se
constituem em fatores para restricao ao acesso a carreira de lideranca, como presente
também no modelo anteriormente destacado.

Botelho (2008, p. 55) identificou as seguintes estratégias de carreira para
que as mulheres possam ascender profissionalmente: “mentoring” (orientacdo de
pessoas com mais experiéncia), “networking” (rede de relacionamentos), treinamento
e desenvolvimento e o marido como um agente incentivador (suporte social como
incentivador compartilhando atividades domésticas).

Por sua vez, Goncgalves (2008) alerta ao fato de que mulheres lideres que tiveram
sucesso ao ocupar sua posicao de comando, tendem a contribuir para desconstrugcéao
de esteredtipos negativos ligados a lideranca feminina. Ja as liderancas femininas que
nao tiveram éxito podem reforcar tais rétulos. Assim, as mulheres “que ocupam cargos
de lideranca precisam desenvolver estratégias que Ihes possibilitem superar ou burlar
as restricbes, manipulando estere6tipos tradicionais para desarmar os oponentes”
(GONCALVES, 2008, p. 23).

Santos (2012, p. 40) argumenta que a mulher tende a ficar numa posicéo
complexa quanto ao estilo de lideranca, pois parecem estar numa ambiguidade em
relacédo ao estilo de gestéo, se adotam um estilo feminino estereotipado séo julgadas
como menos eficazes, mas se adotarem um estilo identificado como masculino, sao
igualmente julgadas e mal vistas.
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Contudo, para ser lider é essencial estar com as pessoas que se lidera,
promovendo o trabalho em equipe, assim como estimular o seu lado empreendedor
e a sua proatividade, trabalhar em prol do interesse coletivo e da organizacéo, sendo
estas caracteristicas em consonancia com as atribuidas a lideranca dita “feminina”, a
lideranca transformacional e ao estilo democratico de lideranga (SANTOS, 2012, p.
111-112).

Diante desse cenario e dessas caracteristicas da trajetoria historica de insercéo
da mulher no mercado de trabalho e da busca da igualdade de género, inclusive em
cargos de liderancga, € que na sequéncia serdo abordados os resultados obtidos pelo
estudo de caso.

41 APRESENTACAO DOS DADOS DO ESTUDO DE CASO: ASCENSAO FEMININA

Com base em um estudo de caso desenvolveu-se uma pesquisa quanti-
qualitativa, objetivando analisar os fatores de empoderamento a ascensao feminina
na visdo das mulheres lideres e das demais trabalhadoras de uma determinada
Empresa do Sul do Brasil. A pesquisa contou com a participacéo de 79 trabalhadoras
(via questionario), correspondendo a 38% do quadro total de mulheres da Empresa.
Complementarmente, foram realizadas seis entrevistas semi-estruturadas com
mulheres lideres. O questionario foi adaptado da pesquisa desenvolvida pelo Espaco
Mulheres Executivas do Parana — MEX/PR (MARTINO, 2011).

No momento da pesquisa, a organizacao pesquisada contava com um quadro de
trabalhadores em que 83,49% eram homens e 16,51% mulheres, com predominancia
do género masculino em todos os cargos. Do total de trabalhadores, 8,92% ocupavam
o cargo gerencial, destes 12,28% mulheres e 87,72% homens.

No cargo gerencial, as mulheres encontram-se em menor numero do que 0s
homens. Em relacao ao total de mulheres na Empresa, observa-se que apenas 6,73%
estdo como gerentes e, em relacdo aos homens, 9,35% ocupam o papel de gerentes.

O comparativo dos cargos por género pode ser observado no grafico a seguir:

Cargos e Género

Gerentes Profissional Profissional Profissional Assistente Pesquisador Total
médio suporte médio nivel superior
operacional

W Homens Mulheres

Grafico 1 - Comparativo Cargos por Género
Fonte: Empresa X, 2016.

Liame entre Servico Social e Trabalho Capitulo 22




Quanto aescolaridade, amaioriadas respondentes possui especializacao 45,57 %;
graduadas 26,58%, mestrado 16,46; doutorado 1,27%. Estes dados expressam um
grupo de mulheres com alta qualificac&o profissional, aproximadamente 90% possuem
graduacgao.

Quanto ao estado civil, a maioria das respondentes sdo casadas (50,63%);
21,52% vivem maritalmente em unido estavel; 21,52% solteiras; 3,80% separadas;
1,27% divorciadas e na mesma propor¢ao viuvas.

A maioria 67,09% ocupam o cargo de nivel superior (graduacéo); 12,66%
ocupam cargo de médio suporte (relacionada a fun¢cées administrativas); 7,59% médio
operacional (funcdes da area técnica); chefia de setor sdo 7,59% e cargo gerencial
5,06%. A maioria das respondentes tem um nivel de escolarizacdo bem acima do
exigido para a funcéo, ja que praticamente 90% das mulheres possuem graduacéo.
Apesar das mulheres terem uma superioridade na sua formacdo em relacdo aos
homens, o mercado de trabalho n&o favorece as mulheres.

O questionario buscou identificar obstaculos e desafios a ascensdo feminina na
organizacao tanto a aspectos que podem estar relacionados a questdes pessoais,
quanto inerentes a propria organizacao. Entre as questdes pesquisadas buscou-se
conhecer se as trabalhadoras ja tiveram que fazer alguma opg¢ao entre sua carreira
e vida pessoal, 51,90% das mulheres ja necessitaram optar entre sua carreira e vida
pessoal e 0s motivos que geraram essa necessidade sédo: 47,73% atrasei a decisao
de ter filhos; 18,18% ndo assumi cargo de lideranca; 11,36% atrasei casamento ou
comprometimento com parceiro (a); 4,55% decidi ndo casar e 18,18% outros. Ou
seja, a carreira exerce um papel central na vida dessas trabalhadoras, influenciando
nas escolhas pessoais, decisdo de atrasar casamento, de ter filhos, 0 que se sugere
a dificuldade de estabelecer maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A
maioria das respondentes possuem filhos, 65,38% e as que ndo possuem 34,62%.

Em relagdo a divisdo em casa da responsabilidade no cuidado com as criangas,
48,98% referem que dividem responsabilidades e outras 44,90% referem que a
responsabilidade é delas nos cuidados, sendo destas 86,36% possuem parceiros (as).

Em casa quem assume mais responsabilidade pelos cuidados das criangas

44,90% 48,98%

50,00
45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00 2,04% 2,04%

0,00

Eu Divide Filho adulto Outro

responsabilidade

Grafico 2 - Maior responsabilidade pelos cuidados das criangas
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Fonte: Dados Primarios (2016).

De acordo com o relatério de Desenvolvimento Humano 2015, as mulheres
respondem por 52% do trabalho global e os homens por 48%.

Ainda, a responsabilidade nos cuidados dentro do sistema familiar:

dos 41 por cento do trabalho nao remunerado, as mulheres respondem por trés
vezes mais do que os homens, a saber 31 por cento versus 10 por cento. Esta
a fonte do desequilibrio: os homens dominam o mundo do trabalho remunerado
e as mulheres o do trabalho n&o remunerado. O trabalho ndo remunerado no lar
€ indispensavel para o funcionamento da sociedade e do bem-estar humano.
Contudo, quando recai principalmente sobre as mulheres, limita as suas escolhas
e oportunidades... (JAHAN, 2015, p. 23).

Portanto, as mulheres dedicam mais horas ao trabalho doméstico, muitas sao
responsaveis sozinhas pelos cuidados das criancas e a falta de tempo para investir em
suas carreiras pode ser um obstaculo para a ascensao profissional feminina.

Perista (2002, p. 471-472) faz uma analise do Inquérito a Ocupacéo do Tempo
1999, promovido pelo Instituto Nacional de Estatistica, em Portugal, verificando os
usos do tempo e conclui que apesar de uma tendéncia de discursos no sentido de um
reforco do papel dos homens na esfera privada, “a progressiva e rapida aproximacao
dos padroes de participacao de mulheres e homens no mercado de trabalho n&o tem
sido acompanhada por uma aproximagao, em termos equivalentes, da participagao dos
homens no trabalho ndo pago”. Estas diferencas geram sobretrabalhos, especialmente
no cotidiano feminino, buscando compatibilizacéo dos tempos dedicado a vida pessoal,
familiar com a vida profissional. Diante desta situac&o, Perista (2002, p. 473) sugere a
“criacao de condicdes que favorecam uma partilha justa do trabalho, pago e néo pago,
entre mulheres e homens, paralelamente a revalorizacédo das formas de trabalho nao
pago, conferindo-lhes visibilidade e reconhecimento”, promovendo independéncia e
autonomia.

As respostas dos questionarios demonstram que a maioria das mulheres
respondentes considera dificil (44,30%) e muito dificil (13,92%) administrar as
demandas da vida profissional e da vida pessoal; totalizando 58,22%. Ja as que nao
consideram nem facil, nem dificil (36,71%). Criar politicas de maior equilibrio entre
vida pessoal e profissional constitui um dos desafios das organiza¢des na atualidade,
pois quando ha falta de apoio nestas questdes, podem gerar aumento dos riscos
psicossociais a que os trabalhadores estao submetidos.

Segundo a OIT (2011), conciliar a vida pessoal e profissional esta na base da
desvantagem que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho, sendo assim, o
maior equilibrio entre trabalho e familia € fundamental para a igualdade de género nas
relagdes de trabalho.

As organizagbes que investem em medidas de conciliagdo entre trabalho e vida
familiar além das estabelecidas em lei sdo consideradas as melhores empresas,
bem como contribuem para melhoria da satisfacdo dos trabalhadores, melhoria da

produtividade e clima organizacional.
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No que se refere a prioridade entre vida familiar e trabalho, pode-se observar
pouca diferenga entre as que priorizam mais a vida familiar/pessoal do que o trabalho
(35,44%) e as que dao a mesma prioridade ao trabalho e a vida familiar (32,91%). Das
que priorizam mais a vida familiar/pessoal, 30% nao possuem filhos.

Ja as mulheres que priorizam mais o trabalho do que a vida pessoal/familiar
corresponde a 21,52%. Este dado pode reafirmar a questdo da centralidade do
trabalho na vida dessas trabalhadoras tanto no tempo dedicado ao trabalho, quanto
na intensidade com que se envolvem afetivamente com as atividades que executam.

Cabe ainda desmitificar as crencas culturais que envolvem essa questédo, de
acreditar que pelo fato de ser mulher pode expressar uma tendéncia a priorizar outras
esferas da vida pessoal, pois deste grupo de mulheres que priorizam mais o trabalho,
41,17% possuem filhos. Por sua vez, o fato de ter filhos nao significa que as mulheres
nao possam ter o mesmo desempenho e dedicac¢ao ao trabalho que as mulheres que
nao possuem filhos, por exemplo. Conciliar o trabalho e a vida familiar de forma mais
intensa do que os homens é um dos desafios praticos enfrentados pelas mulheres no
mundo do trabalho.

Ainda, algumas barreiras invisiveis colocadas as mulheres que vivem a
maternidade, por isso a necessidade das organizacdes romperem esses esterebtipos
e investirem em politicas de apoio e suporte a maternidade e a paternidade,
principalmente nos primeiros anos de vida de uma crianca.

De acordo com Martino (2014), o Forum Econémico Mundial enumerou uma série
de praticas utilizadas pelas instituicbes para um maior equilibrio entre vida pessoal e
trabalho, sendo elas:

Flexibilidade na jornada de trabalho; trabalho a distancia; trabalho parcial; licenca-
maternidade (nos paises onde ela ndo é obrigatéria por lei ou ndo é totalmente
coberta pelo governo); licenca para os pais (oferta de licenca para os genitores/
cuidadores de ambos 0s sexos no caso de filhos recém-nascidos); prorrogacao
da licenga ou possibilidade de interrupcéo da carreira (para genitores/cuidadores
que queiram ficar mais tempo com os filhos); programas de reintegracéo (para
assegurar que homens e mulheres que optaram pelo afastamento do trabalho
possam voltar a empresa ocupando funcdes similares ou superiores) e programa
de atencéo as criancas subsidiados ou mantidos pelas empresas (MARTINO, 2014,

p. 45-46).

Essas praticas sdo pouco observadas nas empresas brasileiras, sendo as
mais comuns a licenca maternidade obrigatéria por Lei e estendida ha 180 dias para
empresas inseridas no Programa Empresa Cidada do governo federal e a oferta de
flexibilidade na jornada de trabalho assegurada por lei do banco de horas.

Desde 2006, o Férum Econémico Mundial divulga o indice sintético Global Gender
Gap Index - GGI no relatério sobre as desigualdades de género, tendo como objetivo
classificar os paises a partir das diferencas de género, pois considera equidade de
género primordial para o equilibrio do desenvolvimento social.

No ano de 2016, no ranking da Gender Gap Index, o Brasil ficou na posi¢ao
de 79 entre 144 paises. Essa mesma pesquisa, em 2009, mostrou que apenas 33%
das empresas brasileiras oferecem a op¢ao de licenca parental, ou seja, licenca pés-

Liame entre Servico Social e Trabalho Capitulo 22



gravidez que pode ser utilizada por mées ou pais. E 86% das empresas brasileiras
pesquisadas ndo tem programas que permitem interrupcdes de longo prazo na carreira
para os pais e/ou cuidadores.

Portanto, estes dados demonstram que para a construcdo de sociedades mais
igualitarias e produtivas é primordial que governos e empresas invistam em politicas
de apoio e suporte de conciliagdo entre a vida profissional e familiar, incluindo acées
e beneficios, de modo que as tarefas de cuidado sejam compartilhadas entre homens
e mulheres.

A maioria das mulheres respondentes ndo aspiram assumir uma posicéo de
lideranca na empresa, correspondendo a 58,23%. Ja as que desejam assumir s&o
41,77%. Destas mulheres que aspiram assumir um cargo de lideranca, as posicoes
que sdo as maiores aspiracdes correspondem ao cargo gerencial ou de assessora
(36,36%); Chefe de Setor 15,15% e Presidente ou Diretora 9,09%.

Dentre as razbes citadas pelas mulheres na situagcdo de terem mudado suas
aspiracdes em relagcdo a ascenséao profissional, a maioria das respondentes refere
sobre os sacrificios que teria que fazer na vida pessoal/familiar (48%) e a deciséo de
dar mais énfase a outros aspectos da vida (16%).

Ainda, referem sobre a dificuldade de alcancarem as posi¢cdes mais elevadas
dentro da Empresa, apesar dos esforcos, existem poucas oportunidades para
ascensao gerencial, o excesso de horas de trabalho que acompanharia a nova funcgao,
a desvalorizacéo profissional e a ndo submisséo a filiagdes politicas.

Das respondentes 40,51% referem que a pessoa que mais a apoia ha Empresa
€ do sexo feminino; seguido de 32,91% do sexo masculino e as que nao tem apoio
25,32%.

A falta de apoio no ambiente de trabalho decorre de um cenéario marcado pela
precarizacédo, competitividade, flexibilizac&do, individualizacdo do trabalho, em que a
falta de solidariedade e de cooperacéo, geram sofrimentos e até adoecimentos de
trabalhadores que vivenciam os processos de solidéo nas relagdes profissionais.

No campo empresarial, assim como em outras esferas da vida, é importante
contar com uma rede de contatos, chamada de networking, que pode ser importante
quando surge uma possibilidade de ascensao profissional e servir de referéncia, ou
mesmo para dar uma indicacao. O networking é uma ferramenta de marketing pessoal
que tem como base o relacionamento interpessoal, consiste em construir e manter
bons contatos sociais.

Segundo Rodrigues (2016, p.17-18), cultivar uma rede de contatos € crucial para
se colocar mais rapido, prosperar nos negocios e receber indicacbes que ajudem
no crescimento da carreira. Ainda, ressalta que as pessoas que valorizam essa
ferramenta possuem “um interesse genuino nas pessoas, interagem constantemente
e estabelecem conexdes sem esperar nada em troca, ou seja, essa interacdo nao
ocorre sO quando se precisa de algo”.

Os homens sao estimulados a desenvolveram o seu networking e trabalham esta
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questao com muita facilidade, ja as mulheres pouco valorizam, no entanto é importante
perceberem que esses contatos podem ser diferenciais em momentos de ascensao
profissional.

Das respondentes, 64,56% concordam em parte com a afirmativa de que as
mulheres fizeram progresso para ocuparem cargos importantes na Empresa. Esse
resultado demonstra que a maioria das mulheres percebe um certo progresso na
ascensao profissional das mulheres, mas ainda precisa percorrer um certo caminho
para que esse avanco seja efetivo.

Em relacéo a afirmacé&o de que as mulheres tenham que mostrar mais resultados
que os homens para ganhar as mesmas recompensas, 39,24% concordam plenamente
e na mesma propor¢ao concordam em parte. Ou seja, a maioria aponta que as mulheres
precisam se desdobrar em termos de desempenho em comparacéo aos homens para
gue sejam valorizadas e reconhecidas.

Da mesma forma, as mulheres respondentes concordam em parte (44,30%)
e outras concordam plenamente (34,18%) com a afirmacédo de que as mulheres
recebem um salario comparavel ao dos homens para fazer um trabalho semelhante.
Uma das razdes que pode influenciar nesse resultado tem relacdo com o programa
de gestao de carreira destinado a homens e mulheres que prevé as mesmas regras
para a ascensao salarial. Contudo, é importante observar dois aspectos: os homens
por serem majoritarios na Empresa tendem a ascender profissionalmente de forma
mais rapida do que as mulheres e como a maioria sao homens nos cargos gerenciais
e ocupam esses cargos ha mais tempo que as mulheres, seus salarios tendem a ser
maiores em comparagao com as mulheres na mesma posicao.

Quanto a possibilidade de uma mulher ter mais chances de ser promovida que um
homem, considerando os atributos iguais, o resultado mais expressivo é de que 55,7%
discordam totalmente, seguida de 30,38% que discordam um pouco. Esse resultado
aponta que mesmo quando homens e mulheres apresentem atributos iguais, estes
nao sao suficientes para a ascensao feminina, o que sugere a existéncia de outros
fatores necessarios para a ascenséo profissional que coloca as mulheres em situacao
de desvantagem.

Os itens que as mulheres consideram mais importante para o desempenho
profissional referem-se a: tarefas desafiadoras (22,96%); ter tido apoio para pagar
creches e babas (15,31%); ter tido a oportunidade de fazer cursos de especializagéo
e pos-graduacao (12,76%), licenca para questbes pessoais ou familiares (11,73%),
entre outros. O nivel de desempenho profissional das mulheres perpassa pelo quanto
podem ser estimuladas e o desejo de desenvolverem tarefas desafiadoras. Contudo,
valorizam politicas empresariais de suporte as questdes pessoais/familiares, como o
apoio nos cuidados com os filhos; a possibilidade para acompanhar questdes pessoais
em momentos de dificuldades. Ao mesmo tempo, valorizam as oportunidades em
qualificacédo profissional e investimentos na formacéo. Algumas respostas valorizam
as oportunidades para ocupar posi¢coes de lideranca, a exposicao que tiveram com
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lideres mais antigos como referéncia e a flexibilidade para organizar a agenda de
trabalho e mesmo evitar viagens ou realocacdo sem prejuizos a carreira. Dentre
os fatores necessarios para o empoderamento feminino destacam-se: navegar na
politica da organizagc&o, assumir riscos e desafios, ser versatil e capaz de administrar
mudancas (10,29%), ter qualificacdo/habilidades relevantes (9,88%) e ser capaz de
motivar as pessoas (7%).

Os obstaculos que atrapalham a vida profissional das mulheres na Empresa
séo destacados pela falta de tempo para dedicar-se a qualificagdo profissional
(30,83%), pouco reconhecimento das habilidades por parte das liderancgas (26,32%) e
esteredtipos sobre o comprometimento com a empresa por causa do género (21,05%).
Ainda sinalizam a falta de apoio familiar, os fatores politicos, além dos seguintes
obstaculos: alta burocracia para mudar de departamento, divisdo, setor, fazer coisas
novas; falta de decisdes baseadas em aspectos técnicos, muitas decisdes politicas;
competicao entre os colegas, falta de colaboracéo; ter como preferéncia subordinados
homens para questdes que envolvam responsabilidade e lideranga; compromissos e
responsabilidade com a vida familiar que demandam energia na mesma (ou maior)
proporcao da rotina de trabalho na empresa; preconceitos na Empresa; dificuldade de
navegar na politica da empresa, por principios pessoais e falta de tempo para conciliar
com a vida pessoal.

Como mudancas necessarias para fortalecer a ascensao feminina, as mulheres
entrevistadas destacam: investir mais no desenvolvimento e administracéo de carreira
de ambos os sexos (36,70%); priorizar questdes ligadas a qualidade de vida no trabalho
(22,02%), definir uma cota para garantir um percentual de mulheres na posicao de
comando (17,43%) e ampliar 0 apoio as acdes de valorizagdo da diversidade e de
inclusdo promovidas pelo Comité de Género e Raca (14,68%).

Complementarmente foram entrevistadas seis mulheres lideres que ocupam
o cargo de gerentes na Empresa. A maioria encontra-se na faixa etaria de 40 a 49
anos, casadas, maes, todas com formacao universitaria, especializacdo ou mestrado.
A média de tempo de empresa é 18 anos, sendo que aproximadamente ha dois anos
encontram-se na funcédo atual de comando. A maioria ocupa o0 cargo gerencial em
que € a primeira vez que uma mulher ocupa essa posi¢cao, antecedidas somente por
homens.

De maneira geral, as mulheres procuram em suas carreiras, qualificarem-se
e estarem prontas para assumirem oportunidades como o exercicio da lideranca.
Embora existam dificuldades para assumirem as funcdes de lideranga pela questéao
do género, nenhuma lideranga feminina refere que sofreu resisténcia ou discriminagéo
pela condicao do género. Relatam que a medida em que a mulher adentra a espagos
profissionais reconhecidos como sendo um espaco masculino de atuag¢ao, a simples
presenca feminina ja altera as relacbes e interfere no comportamento, postura
e linguagem predominantes até entdo. Essa insercao feminina vai modificando
0s espacos profissionais, 0 modo como se estabelecem as relagdes e a cultura
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organizacional, diminuindo as barreiras relacionadas ao género, conforme fragmento
de uma das entrevistas a seguir:

“Quando fuiindicada, foi a primeira vez que uma mulher assumiu esse cargo, percebi
que era um ambiente muito masculino,...talvez pelo meu tempo de empresa, com
carreira gerencial consolidada...ndo foi uma coisa forte...com certeza o ambiente
gue eu navegava é ambiente muito masculino, (...) todos homens, a linguagem
deles muito masculina, a postura deles muito masculina e dai senti um pouco isso,
senti que ficavam desconfortavel com minha presenca, as vezes pediam desculpas
por um comentario... Mas o que compreendi que eu tinha que me adaptar, que eu
também estava promovendo uma mudanca com minha presenca...”.

Nessa perspectiva, os aspectos fortes da lideranga feminina destacados pelas
mulheres lideres entrevistadas referem-se a: observacédo, percepcdo do outro,
intuicdo, comunicacao, sensibilidade, determinacao, cooperacéao e trabalho em equipe.
Na viséo das liderangas femininas, as mulheres podem se empoderar e ocuparem
maiores espagos com esforco, dedicagéo, preocupag¢ao com um bom trabalho, estudo,
preparacdo, qualificacao, atitude, saber gerenciar o tempo, capacitacdo técnica,
exposicéo, visibilidade.

Outro fatorimportante para o empoderamento das mulheres refere-se a contar com
uma rede de apoio de modo a conseguir conciliar a vida pessoal e a vida profissional,
além do desenvolvimento do potencial técnico e interpessoal. Para 0 empoderamento
feminino também citam a mudanca cultural que ainda se faz necessaria, pois embora
as mulheres tenham conquistado maiores espacos, estes ainda séo limitados. Neste
espaco organizacional de predominancia masculina, algumas estratégias sao utilizadas
para o exercicio da liderangca feminina, as quais procuram fortalecer a lideran¢ca como
um facilitador das atividades da equipe, conhecer o trabalho para construir solugdes,
visando a qualidade e o que melhor atenda a todos da equipe.

Em relacdo a percepcao das mulheres lideres sobre os obstaculos existentes
para a ascensao feminina na Empresa, alguns relatos apontam ao fato de estar em
menor numero que 0os homens na organizacao e, por sua vez, as chances de um
homem ser escolhido para um cargo sao proporcionalmente maiores do que as das
mulheres. Outro fator destacado pelas mulheres lideres refere-se a questao politica
partidaria que influencia homens e mulheres na ascensao a posicoes de lideranca
na organizagao, visto como um obstaculo por talvez n&o considerar outros atributos
prioritarios na escolha de um lider e pelo fato das pessoas acreditarem que nao é ético
utilizar dessa influéncia politica para ascender profissionalmente.

Todavia, a cultura machista estd entre os obstaculos mais dificeis de serem
superados, ainda presente nos espagos organizacionais, talvez de maneira nao tao
explicita e visivel. Porém, essas variaveis culturais podem néao resistir a pressao
da sociedade e do mercado, modificando na medida em que valorizam cada vez
mais a diversidade e o respeito ao ser humano. As liderangas femininas projetam o
futuro visando contribuir com a coletividade, melhorando os processos de trabalho, o
ambiente, a qualidade de vida, os resultados do trabalho, o relacionamento e o trabalho
em equipe. Pensam na possibilidade de aprender outras atividades, talvez mudando
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de area, em novos projetos ou em novas atividades, enfim, assumindo novos desafios
profissionais.

De maneira geral, sdo mulheres dinamicas, que gostam de desafios, aproveitam
as oportunidades e se realizam com o que fazem. Demonstram bastante desejo em
contribuir com a equipe com as quais trabalham e com a organizagcédo. Mostram-se
sérias e comprometidas com a coletividade. Encontram-se realizadas com a posicao
que ocupam, desejam continuar fazendo o seu trabalho da melhor maneira possivel,
visando tanto o crescimento profissional, financeiro e pessoal. Sdo mulheres que
criaram e aproveitaram as oportunidades de formacéo profissional e trabalharam suas
habilidades interpessoais, tragcando percursos para que consigam exercer seu poder
e ser voz ativa num espaco de predominancia masculina. E inegavel que a presenca
dessas mulheres na gestdo da organizagao tem contribuido para a mudanca cultural
das relacdes e dos modos de gestéao.

CONSIDERACOES FINAIS

A presenca cada vez mais crescente das mulheres no mercado de trabalho tem
contribuido para uma mudanca cultural de maior promog¢ao da igualdade de género e
respeito as diferencas, influenciando em novos modos de gestdo. Contudo, no mundo
do trabalho persistem as barreiras socialmente construidas que reproduzem padroes
de dominacéo e subordinacdo dos quais as mulheres estao submetidas, colocando-as
muitas vezes em posicoes de apoio e suporte nas organizagoes.

Ao mesmo tempo, diversos autores e pesquisas tem demonstrado que as
mulheres tendem a adotar estilos de lideranca mais democraticos, de cooperacéo e
de transparéncia que trazem maiores resultados objetivos para as organizacdes em
termos de desempenho financeiro e melhoria das relacdes de trabalho.

As mulheres tém ocupado maiores espacos na sociedade, tanto no meio politico
no comando de diversos paises, quanto ocupando cargos importantes no mundo do
trabalho, mas continuam em posi¢cdes desfavorecidas em relacdo aos homens, por
receberem menores salarios, ocupando profissées menos valorizadas e acesso mais
dificil a ascensédo em cargos de lideranca.

Diante dessa realidade, diversas medidas de protecdao vém sendo preconizadas
como as convengdes da Organizacao Internacional do Trabalho, visando a igualdade
de remuneracao de homens e mulheres, amparo a maternidade, medidas de combate
a discriminacdo e as politicas de igualdade de oportunidades de ambos os sexos.
Alguns paises vém adotando politicas de quotas de mulheres em posicoes de lideranca,
como incentivo a respostas imediatas de incluséo e de mudanca social visando maior
equidade de género.

No Brasil, desde 2006 uma politica governamental vem incentivando a promog¢ao
da igualdade entre homens e mulheres e combate a todas as formas de discriminagao
e preconceito, contudo pesquisas demonstram a pouca presenca das mulheres no
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topo das organizacoes.

No campo da gestdo de pessoas e lideranca, as teorias em geral ndo distinguem
a questao de género no desempenho do papel de lideranca, contudo esta variavel
influencia no modo como as mulheres se percebem e séo tratadas dentro das
organizacoes, sobretudo quando persistem barreiras culturais e quando n&o progridem
nas carreiras da mesma forma que os homens.

No mundo do trabalho, existem diversas barreiras encontradas pelas mulheres
para sua ascensao profissional, sendo que a principal se refere a barreira cultural,
que dificulta muitas vezes até na visdo das proprias mulheres a percepcéo sobre as
desigualdades de género a que estao submetidas. Contudo, existem possibilidades de
empoderamento da mulher quando lhe é dada a oportunidade de fazer escolhas para
o desenvolvimento de suas potencialidades que, associada a formacgao profissional,
passam a ocupar papéis e lugares sociais diferenciados.

Esse processo somente promovera mudancgas profundas na sociedade, se no
ambito coletivo, as possibilidades de participagdo das mulheres nos niveis decisorios
mais elevados sejam ampliadas, construindo junto com os demais, as condi¢oes
necessarias para emancipacao dos sujeitos sociais e a plena participacéo destes, na
definicdo dos rumos de uma sociedade mais justa e igualitaria.

Por fim, as politicas de promocéao da igualdade de género sao importantes para
uma mudanca social e cultural, mas ndo sdo suficientes quando as mulheres néo
se reconhecem nos modos de gestao tradicionais, sendo que, novos valores tidos
como mais feministas (tais como: cooperacgao, solidariedade, cuidado, entre outros),
podem ser incorporados nas organizagdes de modo que as mulheres se reconhecam
e possam ocupar as posicoes que desejarem, rompendo assim com os “tetos e as
paredes de vidros”.
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