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RESUMO

SILVA, Rosimeire de Oliveira. Um estudo sobre os desafios da trajetoria profissional da
mulher ao alcangar cargos de lideranca. Trabalho de Conclusao de Curso (Bacharelado em
Administra¢gdo). Faculdade de Economia, Administragdo e Contabilidade, Universidade
Federal de Alagoas, Maceio, 2024.

Desde a sua inser¢do no ambiente de trabalho, a trajetoria profissional da mulher ¢
cheia de desafios, estes sdo ainda maiores quando alcancam cargos de lideranca. Tendo em
vista esse perfil multifuncional da mulher que a permite assumir diversos papeis seja no
ambiente familiar ou na sociedade, além de buscar o reconhecimento e ascensdo profissional
no mercado de trabalho ao longo dos anos, o presente estudo busca responder as seguintes
perguntas: Quais sdo os desafios enfrentados por uma mulher em sua trajetoria profissional
até o alcance de cargos de lideranga? Como supera-los? Quais experiéncias de sucesso podem
se tornar referéncias para outras mulheres? Para responder essas questdes o principal objetivo
deste trabalho ¢ descrever os desafios que as mulheres enfrentaram em suas carreiras
profissionais ao assumir cargos de lideranga e entender as formas de superagdo. Para alcancar
0 objetivo proposto, a metodologia utilizada foi estudo de caso descritivo com abordagem
qualitativa, os sujeitos da pesquisa foram mulheres na posicdo de lideranca e como
instrumentos de coleta de dados foram realizadas entrevistas semiestruturadas. Para andlise
dos resultados, utilizou-se das técnicas de analise do discurso. Dessa forma, constatou-se que
sdo inameros os desafios enfrentados pela mulher na sua trajetoria profissional, entre eles ha a
dupla jornada, o manter-se atualizada buscando sempre novos conhecimentos, a cobranga
desproporcional por dar conta de tudo que muitas mulheres impdem sobre elas mesmas e,
quando se ¢ lider ha também a preocupagio com os resultados e a gestdo de pessoas. E
preciso manter o equilibrio entre a vida pessoal e profissional para ter sucesso na carreira
profissional.

Palavras-chave: gestao de carreira; desafios; liderancga feminina.



ABSTRACT

SILVA, Rosimeire de Oliveira. A study on the challenges of women's professional
trajectory when reaching leadership positions. Course Completion Work (Bachelor of
Business Administration). Faculty of Economics, Administration and Accounting, Federal
University of Alagoas, Macei6, 2024.

Since entering the workplace, women's professional careers are full of
challenges, which are even greater when they reach leadership positions. Considering this
multifunctional profile of women, which allows them to assume different roles whether in
the family environment or in society, in addition to seeking recognition and professional
advancement in the job market over the years, this study seeks to answer the following
questions: What are the challenges faced by a woman in her professional journey to reach
leadership positions? How to overcome them? What successful experiences can become
references for other women? To answer these questions, the main objective of this work is
to describe the challenges that women faced in their professional careers when taking on
leadership roles and understand the ways to overcome them. To achieve the proposed
objective, the methodology used was a descriptive case study with a qualitative approach,
the research subjects were women in leadership positions and semi-structured interviews
were used as data collection instruments. To analyze the results, discourse analysis
techniques were used. In this way, it was found that there are countless challenges faced by
women in their professional career, including the double shift, keeping up to date by always
seeking new knowledge, the disproportionate demand for dealing with everything that many
women impose on them. same and, when you are a leader, you are also concerned with
results and people management. You need to maintain a balance between personal and
professional life to be successful in your professional career.

Keywords: career management; challenges; female leadership.
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1 INTRODUCAO

Para falar sobre os desafios da lideranga feminina, faz-se necessario entender que o
cenario atual do mercado de trabalho no mundo ¢ uma consequéncia das estruturas sociais e
economicas do passado. A Revolucdo Industrial (séculos XVII e XIX) ¢ considerada como
um marco importante para a imersdao da mulher nessa esfera, além do conjunto de
transformagdes economicas e sociais que resultaram na aceleracao do crescimento economico
no mundo (Hobsbawm, 2000).

Segundo Streit e Rodrigues (2017), durante a segunda guerra mundial (século XX) a
mao de obra feminina representou grande relevancia, preenchendo posicdes deixadas pelos
homens que estavam no campo de batalha, a fim de garantir os insumos a guerra e ao pais,
apesar de sua significancia, o trabalho era executado em condi¢des precarias e ambientes
insalubres, e a remuneracao significativamente inferior a dos homens.

Segundo Nogueira (2004, p. 13), “[...] se por um lado o ingresso do trabalho feminino
no espaco produtivo foi uma conquista da mulher, por outro lado permitiu que o capitalismo
ampliasse a exploracdo da forca de trabalho, intensificando-a através do universo do trabalho
feminino™.

Pinto (2008, apud A. Juridico, 2009, p.33) revela que:

Com a consolidagdo do sistema capitalista, no séc. XIX, inimeras mudancas
ocorreram na producdo e na organizacdo do trabalho feminino. Com a revolugdo
industrial (desenvolvimento tecnoldgico, surgimento das maquinas), boa parte da
mao de obra feminina foi transferida para dentro das fabricas. Nessa época, o
trabalho da mulher foi muito utilizado, principalmente na operagdo das maquinas.
Os empresarios preferiam as mulheres nas industrias porque elas aceitavam salarios
inferiores aos dos homens, porém faziam os mesmos servigos que estes. Em razdo
disso, as mulheres sujeitavam-se a jornadas de trabalho de 14 a 16 horas por dia,
salarios baixos, trabalhando muitas vezes em condigdes prejudiciais a saude e
cumprindo obriga¢des além das que lhes eram possiveis, s6 para ndo perder o
emprego. Além de tudo, a mulher deveria, ainda, cuidar dos afazeres domésticos e
dos filhos. Nao se observava uma protecdo na fase de gestacdo da mulher, ou de
amamentacdo (Pinto, 2008, apud A. Juridico, 2009, p 33).

De acordo com Thompson, ao pesquisar o trabalhador inglés no inicio da década de
1830 ¢ possivel dizer que: “[...] a forca de trabalho adulto nas industrias téxteis do Reino
Unido atingia 191.671 pessoas, das quais 102.812 eram mulheres e apenas 88.859, eram
homens” (Thompson, 1987, p. 170). Ademais, conforme Hobsbawm (2000) demonstra que
em 1838, em relagcdo ao total de operdrios empregados nas fabricas de tecidos na Inglaterra
23% eram homens e 77% eram mulheres e criangas.

Com o advento da industrializacdo no Brasil, ainda no inicio do século XX, as

oportunidades de emprego formal em fabricas comecaram a surgir, principalmente nas



industrias té€xtil e de vestuario. Anteriormente, as mulheres sempre estiveram envolvidas em
atividades produtivas, especialmente nas areas rurais, onde muitas vezes participavam de
atividades agricolas e familiares. Todavia, com a mudanga econdmica em ascensdao, ha
também a transformagdo do papel da mulher na sociedade brasileira indo além de suas
responsabilidades domésticas e assumindo ainda o compromisso financeiro com a familia
(Barreto, 2019).

Apesar de existir uma sociedade em que as mulheres ainda nao possuiam direito ao
voto, foram difundidas medidas de apoio para rompimento de um conjunto de crengas
disfuncionais em relacdo a capacidade feminina. No inicio do século XX as mulheres
comecam a luta por igualdade social, salarios justos, condigdes de trabalho adequadas e
acesso a cultura (Prado, 2010), seus direitos basicos, questionando seu papel no meio social,
antes dominado pelos homens, e iniciando a sua participagdo no mundo organizacional.

O grande marco das conquistas femininas em territdrio brasileiro se deu no dia 24 de
fevereiro de 1932, nesta data foi instituido o voto feminino e o direito de serem eleitas para
cargos nos poderes Executivo e no Legislativo (Prado, 2010). No que diz respeito ao avango
da mulher no mercado de trabalho, Maria (2012) explica que surge entdo uma nova
mentalidade conveniente ao género feminino, pelo menos em um contexto juridico-politico
em debater e elaborar legislagdes e demais instrumentos que tragam maior equidade. Castells
(1999) salienta que “trabalho, familia e mercados de trabalho passaram por profundas
transformagdes” no ultimo quarto do século XX, devido a “incorporagdo das mulheres no

mercado de trabalho remunerado”.

1.1 Contextualizacao

Embora tenham sido evidenciados progressos na consolidacdo dos direitos das
mulheres em todo o mundo e principalmente no inicio do séc. XX, ainda ha questionamentos
quanto ao alcance de uma posi¢ao de igualdade em relagdo aos homens. O avanco foi
significativo ao longo dos anos, mas ¢ possivel observar que as mulheres enfrentam desafios
unicos em seu contexto profissional e esses desafios podem estar relacionados a varios
fatores, incluindo suas responsabilidades como maes e administradoras do lar, bem como
barreiras de género profundamente enraizadas na sociedade (Guimaraes, Cruz ¢ Gongalves,
2023).

Sergio (2022) afirma que ha fatores que dificultam a inser¢do da mulher no

mercado de trabalho, tais como:
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- A diferenca salarial que coloca o Brasil em pentltima coloca¢do das Américas
no quesito de igualdade de salario e na posi¢ao 124" de 142 paises avaliados; de acordo com
uma pesquisa realizada pelo IBGE (2019) no ano de 2018 o rendimento médio das mulheres
no grupo de diretores e gerentes era de R$ 4.435, o que correspondia a 71,3% dos homents,
cuja média era de R$ 6.216.

- A dupla jornada entre maternidade e carreira que de acordo com o IBGE, as
mulheres dedicam, em média, 21,3 horas por semana as atividades de casa, enquanto os
homens gastam metade do tempo, sendo em média 10,9 horas;

- A sindrome da impostora que se refere a falta de autoestima para desempenhar
uma fung¢do em espagos tradicionalmente masculinos, consequéncia de uma cultura de
socializagao diferenciada e da educacao e valores distintos.

Além disso, o assédio no ambiente de trabalho também ¢ um fator apontado por Vieira
(2020) em sua pesquisa no Gl onde afirma que 40% das mulheres dizem que ja foram
xingadas ou ouviram gritos em ambiente de trabalho contra 13% dos homens.

A desigualdade de género também ¢ um aspecto negativo na carreira profissional da
mulher. Ridgeway e Smith-Lovin (1999) apontaram que género ¢ um sistema de praticas
sociais existente na sociedade, que define e constitui as pessoas como diferentes e organiza
relagdes desiguais de acordo com essa diferenga. O Relatorio do Forum Econdmico Mundial
de 2020 apontou que ha uma lacuna média de 31,4% na diferenga entre géneros,
considerando-se todos os continentes, com uma expectativa de ser superada em 99,5 anos. No
ranking geral, o Brasil esta na 92 posi¢do, com uma lacuna de 30,9%, cuja superacao tende a
ocorrer em 59 anos (Wef, 2019).

Apesar de todos os desafios, a mulher avangou no mercado de trabalho e com o passar
dos anos foi se adaptando a sociedade, explorando caminhos e oportunidades em ambientes
tidos como masculino, e que outrora, ndo teriam acesso, alcangando também cargos mais altos
e de lideranca. O fato ¢ que a luta diaria da mulher ¢ caracterizada pela sua habilidade de
adaptagao e a busca incessante de provar sua capacidade (Brandao, 2023).

Em relacdio a papéis de lideranga, as mulheres brasileiras alcancam 40% de
representatividade, porém esse percentual diminui @ medida que se sobe na hierarquia. Vale
ressaltar que apenas 19,4% das empresas no Brasil possuem mulheres no topo da lideranca.
Na politica, a lacuna ¢ ainda maior considerando a participacdo no parlamento (15%), em

posicdes ministeriais (9,1%) ou na chefia de estado (Wef, 2019).
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Ainda ¢ perceptivel a segregacao de género para cargos de lideranga, pois uma pesquisa
realizada com 500 empresas onde o total de mulheres era 325.000, somente 2% destas
ocupavam altos cargos nas organizagdes, sendo que desta quantidade apenas 19% tinham
cargos de executivos chefes ou CEO’s (Da Silva, 2020)

Segundo Arruda, Chris6stomo e Rios (2010), exercer a lideranga ¢ saber se adaptar as
mudancgas e facilitar para os seus liderados essa adaptacdo, descobrindo o que os motiva,
despertando sua criatividade, a comunicacao e a pratica da flexibilidade, com isso, a defini¢dao
de lideranga ndo ¢ apenas representar um grupo de colaboradores na hierarquica de uma
empresa, mas sim influenciar e conduzir a equipe para conquista dos objetivos. Partindo dessa
ideia, entende-se que um lider sera sempre aquele detentor de maior influéncia sobre os

demais, porém, seu sucesso dependera exclusivamente dele.
1.2 Problema

Apesar das conquistas apresentadas ao longo dos anos, o mercado de trabalho continua
sendo um desafio para mulheres na sociedade moderna. Por muitos anos elas foram limitadas
a tarefas domésticas e aos cuidados da familia; mas, tendo em vista o seu perfil multifuncional
que permite assumir diversos papeis seja no ambiente familiar ou na sociedade, além de
buscar o reconhecimento e ascensdo profissional no mercado de trabalho ao longo dos anos,
surge o questionamento: Quais sdo os desafios enfrentados por uma mulher em sua trajetoria
profissional até o alcance de cargos de lideranca? Como superd-los? Quais experiéncias de

sucesso podem se tornar referéncias para outras mulheres?
1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral
Descrever os principais desafios que as mulheres enfrentaram em suas carreiras

profissionais ao assumir cargos de lideranca e entender as formas de superagao.

1.3.2  Objetivos especificos

e Apresentar os cargos de lideranga e suas principais atribui¢des na percep¢do da

respondente;
e Apresentar a trajetdria profissional das mulheres que alcancaram cargos de

lideranca;
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e Identificar os desafios enfrentados e as formas de superacdo no crescimento da
carreira, na percepcao das respondentes;

e Propor sugestdes para mulheres que desejam alcangar cargos de lideranca.

14 Justificativa

A relevancia deste trabalho consiste no apontamento dos principais desafios e
dificuldades do género feminino ao ascender profissionalmente nas organizagdes, bem como
relata maneiras praticas de supera-los, considerando que esse entendimento serd importante

no contexto profissional e académico da administragao.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestao de carreira

Em razao do aumento da competitividade industrial e a globalizagdo da economia, as
organizagdes precisam repensar as formas de disponibilizagao de produtos ou servigos com a
garantia da qualidade, menor preco e menor prazo de entrega. A vista disso, para manter-se
competitivas € preciso ir além do processo de atrair, desenvolver e reter os melhores talentos,
elemento essencial para sua preservacao, consolidagao e sucesso (Oliveira, 2001).

A Gestdo de Carreira ¢ um tema relevante e fundamental para os individuos na
condi¢do de profissionais e para as organizagdes, pois ela é responsavel por apresentar uma
perspectiva em relagdo as metas e planos de vida pessoal e profissional (Provenzi e Flach,
2018).

Caldas (2017) destaca que o sucesso de uma organizacdo depende das qualificagdes
dos seus colaboradores, e a falta de qualificacdes pode impactar negativamente no seu
sucesso. Segundo Dutra (1996), de um modo geral, as pessoas ndo planejam suas carreiras,
mas iniciam-nas através das oportunidades proporcionadas pelo ambiente. O ambiente atua
sobre os individuos, adaptando-os e alterando suas preferéncias e caracteristicas. O autor
afirma que, as pessoas devem olhar para si mesmas e tentar descobrir o que gostam, além de
suas habilidades, o que as satisfaz e o que as estimula, antes de pensarem nas oportunidades
de carreira que o ambiente de trabalho oferece. Neste sentido, serdo capazes de identificar e
explorar oportunidades na medida em que surgirem ao longo de suas trajetdrias profissionais.
Ademais, ¢ responsabilidade das organizagdes identificar as demandas dos individuos e da
propria organizagao.

Segundo Dutra (2008), a Gestao de Carreira consiste em um processo pelo qual os
profissionais criam, estabelecem e monitoram os objetivos e estratégias de carreira. Segundo
0 autor, a otimizacdo desses processos, através de uma gestdo estruturada de carreira, resulta
em pessoas mais produtivas e com melhores resultados. Peres (2011) complementa essa
defini¢do ao salientar a relevancia da persecucao desse processo ao longo do tempo.

Paixdo e Silveira (2017) afirmam que cada individuo tem a responsabilidade de
planejar a carreira, ¢ que as organizacdes diante do planejamento de carreira de seus
individuos, sdo responsaveis pela Gestdo de Carreira. Esse tema vem se desenvolvendo ao

longo dos anos, pois o mercado profissional estd cada vez mais competitivo e flexivel. Nesse
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sentido, diante do cenario brasileiro, as publicagdes cientificas que abordam o tema gestdo de
carreira vém evoluindo continuamente (Junior; Santana; 2014).

E essencial que as organizagdes também adotem planos de sucessdo que possam
impactar diretamente os resultados e a sustentabilidade dos negbcios, uma vez que essa
dinamica deve abranger areas estratégicas, aprimorar as habilidades das liderangas e encorajar
a colaboragao verdadeira durante as mudancas, independentemente dos motivos que levaram

ao rearranjo organizacional (Leone, 2015).

2.1.1 Plano de carreira

De acordo com Dutra (2018a), a carreira ou trajetdria profissional de um individuo
envolve uma variedade de estagios e mudancas que refletem as necessidades, motivos e
aspiragoes individuais, além de expectativas e exigéncias da organizacao e da sociedade. No
que diz respeito ao individuo, compreende o entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia
profissional, enquanto que na organizagdo, compreende politicas, procedimentos e decisdes
relativas a espagos ocupados, compensagao ¢ movimentacao de pessoas. Essas perspectivas
sdo equilibradas pela carreira dentro de um contexto de constante adaptacdo, progresso e
mudangas.

Para Lucena (2013, p.145) o “Plano de Carreira compreende o planejamento da
carreira do individuo, a partir de uma formacao profissional basica, geralmente identificada
como ‘vocagao profissional’. Definido esse plano, o profissional procura realiza-lo através de
seu trabalho na organizacao”.

O plano de carreira ¢ utilizado como uma ferramenta administrativa com a finalidade
de proporcionar oportunidades de ascensdo profissional, aprimorar as competéncias
profissionais, permitir o entendimento integrado das atividades da empresa, identificar novos
lideres e incentivar um movimento continuo dos funciondrios nos postos de trabalho.
Considera-se que esses resultados sdo significativos quando estdo diretamente ligados aos
fatores de motivacao e crescimento pessoal dos individuos. O éxito da empresa se da pela
identificacdo do funcionario no plano de carreira e pela criagdo de expectativas de
crescimento, em que cada colaborador se torna o detentor de sua propria trajetoria
profissional. A elaborag@o do plano de carreira ¢ fundamentada pela Administragdo de Cargos
e Salarios, Avaliagcdo de Desempenho e Avaliacdo de Capacidade das pessoas; e deve estar

integrada com os demais programas de recursos humanos: avaliacdo, treinamento e

15



recrutamento interno, a fim de promover o progresso do funcionério e, consequentemente, a
sua melhor inser¢ao na organizagao (Oliveira, 2001).

De acordo com Pontes (1991), o plano de carreira ou de cargos estabelece a inter-
relacdo entre os cargos e os caminhos que os funcionarios tém a disposi¢do para o seu
crescimento profissional. Oliveira (2001) afirma que o objetivo do plano de carreira ¢
exercitar novas habilidades que podem ser adquiridas durante as movimentagdes verticais ou
horizontais, favorecer uma visao sistémica da organizagdo, por meio do rodizio planejado nas
diversas unidades, valorizar a capacidade de generalista em vez de especialista, incentivar o
crescimento pessoal dos individuos, através do conhecimento de novas habilidades, e motivar
os funcionarios com a movimentacao nos postos de trabalho. O plano de carreira proporciona
a organizacdo uma equipe com uma visdo empresarial, multifuncionalidade profissional e
identificacdo de gerentes e lideres potenciais.

Para Pontes (1998) o desenvolvimento profissional dos empregados ¢ o principal
objetivo de um plano de carreira. Sendo assim, ao elaborar um plano de carreira, pelo menos
duas estruturas sao possiveis. Uma forma de atuacdo € composta por cargos que
complementam trajetdrias de carreira, enquanto a outra ¢ composta por segmentos de carreira,
em que o foco principal ¢ o individuo. O autor também afirma que a grande parte dos
funcionarios tem o objetivo de se desenvolver profissionalmente, no entanto, nem todos tém
conhecimento do plano de carreira oferecido pela empresa ou compreendem suas vantagens.
Muitas vezes, os funcionarios ndo tém acesso as informacdes sobre o plano e ndo se preparam
adequadamente.

Os autores Carvalho e Nascimento (1997) concordam que a ascensdo de funcionarios
competentes ¢ motivados ¢ uma boa combinagao de seu trabalho profissional e a disposi¢ao
das empresas em investir na "prata da casa". O plano de carreira proporciona a organizagao a
oportunidade de elevar os seus funcionarios mais aptos para o topo da hierarquia. Dessa
forma, ¢ importante que a carreira seja analisada em niveis de complexidade, pois, a medida
que o profissional assume responsabilidades e atribui¢des mais complexas, ele se desenvolve
e acrescenta mais valor a organizagao.

Dutra (2018b) considera relevante para as organizagdes que o proprio profissional
assuma o protagonismo do seu desenvolvimento profissional, pois essa ¢ a principal fonte de
inovagao, competitividade e maturidade organizacional. O planejamento de carreira ¢ uma das
formas de integrar e motivar aspessoas que

almejam o crescimento dentro de uma instituicdo com os objetivos de negocio e, para
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isso, essa ferramenta auxilia no estabelecimento de metas e objetivos que visam a capacitacao
do profissional para alcangar a ascensao profissional. O autor também adverte que essa
orientagdo deve ser considerada na sucessao para identificar os principais candidatos e,
sobretudo, os planos de acdo que ja foram elaborados. Observando também que o plano de
carreira deve ser considerado como o desenvolvimento individual dos funciondrios, enquanto

o plano de sucessao ¢ mais voltado para a preocupagao com o futuro da organizagao.

2.1.2  Plano de sucessao

Apesar de o tema sucessao ser recorrente nas organizagdes, somente nos ultimos anos
ela adquiriu um lugar de relevancia no ambiente corporativo. Chiavenato (2020a) afirma que
ha dois fatores centrais que dificultam as empresas modernas no que diz respeito a formagao
de sucessores para a lideranga, sao eles: a confirmacao de que esse processo nao ocorre do dia
para a noite; e o conflito existente com a cultura imediatista que prevalece nas organizagdes,
fruto de uma visdo voltada a obtengao de resultados no curto prazo.

De acordo com Dutra (2018a), o plano de sucessdo (ou encarreiramento) ¢ um evento
natural e inevitdvel, mas sua sobrevivéncia como um sistema mais organizado e estratégico no
que diz respeito a gestdo de seus recursos humanos pelas organizacdes €, de fato, um pouco
mais recente. Um plano sucessorio bem elaborado pode assegurar a longevidade das
empresas, uma vez que a auséncia de sucessores para as posi¢des estratégicas pode resultar na
perda de valor de mercado para as instituigdes privadas (Ferreira, 2015; Groves, 2018).

Segundo Pontes (2002), um plano de sucessdo ¢ a transposi¢do da situacdo atual para
uma situagdo futura. De acordo com Dutra (2000), a questao da sucessdo na empresa moderna
estad se tornando cada vez mais relevante, pois quando se fala de planejamento, o processo
sucessorio € essencial para que o negocio cresca e sobreviva por geragoes. Esse processo deve
permitir o fortalecimento da empresa em relagcdo ao futuro, incluindo questoes de identidade
estratégica, como os valores, a missdo, a visdo € os objetivos a serem alcancgados, até a
identificacdo de uma nova lideranga para gerir a organizacao.

O planejamento do processo sucessorio também atende a necessidade de promover
mudangcas, aprimorando a habilidade de atingir objetivos, uma vez que ha uma programagao
de agdes e objetivos a serem alcangados (Leone, 2005). Para Ward (2006) dentre os principais
argumentos a favor do planejamento sucessério se encontram: aumento das op¢des e da

capacidade de resposta diante de mudancas do ambiente, acréscimo de
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informagdo e de conhecimento, otimizacdo da capacidade da empresa de entender o
funcionamento do negocio e, consequentemente, aumentar a eficiéncia de sua gestao.

A definicdo apresentada por Lucena (2013, p. 122) afirma que: “Plano de Sucessao
compreende a identificacdo e andlise de pessoas para ocuparem posicdes de maior conteudo e
maiores responsabilidades, de acordo com as linhas de sucessdo estabelecidas e em prazos
estimados. As indicagdes sao fundamentadas no desempenho, na capacitacao profissional € no
potencial, confrontados com as exigéncias (natureza do negocio, objetivos, estratégias
empresariais, caracteristicas do trabalho e ambiente externo)”. Dessa forma, compreende-se
que para elaborar um plano de sucessdo, ¢ imprescindivel que os cargos estejam bem
estruturados em carreiras € que o objetivo de um plano de sucessdo ¢ analisar os possiveis
candidatos para as vagas futuras, levando em consideragao os possiveis candidatos internos.

Para Filho (2013), ainda quanto aos Planos de Sucessdo (ou Encarreiramento),

podemos notar que ha pelo menos quatro alternativas:

1. Plano de Sucessdo Gerencial: para func¢des-chave, necessidade de
familiaridade com a empresa e sua cultura. Nao pode haver improvisagdes. A empresa precisa
sempre dispor de pessoas preparadas para as oportunidades e necessidades quem surgirem.

2. Plano de Sucessao para Cargos Técnicos (criticos): cargos que ndo podem ficar
vagos e sdo de dificil reposicdo. A empresa precisa garantir que haja substitutos indicados e
sendo desenvolvidos.

3. Plano de Sucessao a partir de um determinado nivel: para niveis que compdem
cargos de maior complexidade ou responsabilidade, a empresa precisa ter profissionais a
altura para eventual substituicao.

4. Sistema aberto de acesso e desenvolvimento de carreira: trata-se de
recrutamento interno, por meio de divulgagao de vagas existentes e candidatura espontanea.

O autor ainda afirma que fatores como o tamanho da empresa, estratégias de expansao
ou reducdo, e estratégias de diversificagdo, modernizacdo e/ou internacionaliza¢do sdo fatores

que afetam diretamente os planos de encarreiramento.
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2.2 Desafios da carreira

Souza (2007) afirma que o desenvolvimento profissional estd relacionado a satisfagdo
pessoal e a qualidade de vida. Profissionais que querem crescer na carreira precisam ser
criativos, empreendedores, enfrentar mudangas e melhorar suas habilidades para superar os
desafios da ascensdo de carreira. Para isso, ¢ preciso se adaptar a diferentes situacdes, ter
flexibilidade e ser persistente. Pessoas abertas para novas ideias e inovagdes seguem o
caminho dos empreendedores, sempre buscando alternativas para o sucesso da organizacio
(Bruxel & Junqueira, 2011).

No entanto, os trabalhadores contemporaneos desejam construir suas carreiras € se
autorealizar através de um trabalho relevante, apesar das dificuldades que enfrentam para se
adaptar aos incertezas que o mundo do trabalho impde (Linzmeyer, 2014). Para Souza (2020),
os obstaculos que se apresentam podem ser de natureza interna, relacionados ao conjunto de
aptidoes e capacidades do sujeito, bem como de natureza externa, referentes ao contexto
laboral e a0 mercado em que ele se encontra.

De acordo com Albury (2012), os melhores empregos requerem que as pessoas
tenham a capacidade de pensar, divergir, escolher, resolver problemas praticos, ter facilidade
para se comunicar e trabalhar em equipe, além de ter um perfil empreendedor, ser criativo,
possuir a capacidade de organizar e combinar informagdes, apetite pelo conhecimento e
disposicdo para procurar ainda mais conhecimento. Para acompanhar as mudangas do
mercado, as empresas precisam participar do desenvolvimento do trabalhador educando,
treinando, qualificando e especializando, porque “os cérebros sdo os bens mais valiosos de
uma empresa” (Leitdo, 2012).

Além disso, a busca por profissionais passou a ir além das qualificacdes técnicas
especificas, gerando um novo desafio de desenvolvimento para os profissionais, pois, cada
vez mais as empresas valorizam a importancia das soft skills, definidas como as habilidades
interpessoais € comportamentais, como a comunicagdo eficaz, trabalho em equipe, empatia,
resolucao de conflitos, adaptabilidade, lideranga e pensamento critico (Exame, 2024; Rabello,
2023). Desenvolver essas habilidades ajudam no relacionamento, colaboracdo e lideranga,
além de facilitar na resolucdo de os diversos desafios trajetoria profissional e na vida
cotidiana.

Conciliar a vida pessoal e profissional também pode ser um desafio para muitos
profissionais que buscam ascencdo na carreira, pois a pressdo por resultados, a busca por

crescimento e reconhecimento podem prejudicar a qualidade de vida e bem-estar pessoal.
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Tanure (2002), afirma que esse dilema, e a busca pelo equilibrio, esta presente em
todas as organizagdes € nas mais variadas classes trabalhistas, porém torna-se mais evidente
nos cargos de geréncia e diretoria, que podem dedicar até 71% do seu tempo para o trabalho e
apenas 29% atividades pessoais. Embora a dedicagdo e o comprometimento no trabalho
gerem resultados positivos e até imediatos, o ser humano foi criado para relacionamentos e a
familia ¢ a organizagao principal para o bem estar ao longo prazo. Se o desequilibrio perdura,
¢ possivel ter uma carreira de sucesso, porém, na vida pessoal pode resultar em fracasso
(Christensen; Allworth; Dillon, 2012).

Em relagdo aos fatores externos que dificultam a carreira profissional, ha o mercado
global em constante evolucdo e as mudancas no capitalismo contemporaneo que se deram
pela tecnologizagdo, pela internacionalizacdao e pela competicao, resultaram na evolugao dos
mercados econdmicos, €, simultaneamente, uma crise no mundo do trabalho, com menos
vagas de trabalho, aumento das formas precarias de inser¢do do trabalhador, salarios menores
e dificuldade para proteger a for¢a de trabalho. Com a reestruturacao mercadoldgica, foram
adotadas novas formas de organizagao do trabalho e modelos de gestdo de pessoas com a
finalidade de aumentar a produgdo, diminuindo custos (Blanch Ribas, 2003).

A instabilidade econOmica afeta diretamente o mercado de trabalho, tornando-o mais
volatil e incerto. Os profissionais precisam se adptar rapidamente as mudangas, além de lidar
com a possibilidade de demissdes em massa, cortes de gastos e redugdo de investimentos, o
que pode dificultar a progressao profissional. OIT (2013) diz que um problema para o
crescimento econdmico ¢ que hd diminui¢do da produtividade resultante da incapacidade de
gerar postos de trabalho de qualidade. “A explosdo do custo trabalho sem uma contrapartida
de ganhos de produgdo comprometera a geragao do emprego futuro” (Pastore, 2013).

Segundo Linzmeyer (2014), a velocidade das mudancas entre as economias centrais ¢
intensa e desigual, o que leva ao desenvolvimento de estratégias de crescimento que tém
como objetivo superar os desafios da competitividade. A aprendizagem e a capacitagao
técnica sao obrigatorias, pois a falta deles pode levar a estagnagdo profissional. O trabalho
nao ¢ apenas uma forma de realizagdo pessoal, ¢ um meio de produtividade que tem objetivos
quantitativos, como o resultado, o lucro e a rentabilidade. Essa busca incansavel por
produtividade e eficiéncia pode levar ao estresse e a pressdo exagerada, afetando a satide

mental e fisica dos individuos.
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Linzmeyer (2014) também defende que a velocidade do desenvolvimento tecnolégico
causa uma diminui¢ao nas oportunidades de emprego, visto que os profissionais precisam de
manter atualizados, o que pode ser um desafio para muitos. Além disso, a competicao tornasse
acirrada, pois as competéncias técnicas nao sdo mais suficientes, também sdo exigidas
competéncias como: polivaléncia, flexibilidade, agilidade com visdo globalizada e a
disponibilidade com dedicacdo quase absoluta. A eficiéncia torna-se o valor central na busca
pela competitividade, e o sucesso profissional ¢, muitas vezes, interpretado como aumento da
produtividade e lucro. Para o autor, isso faz com que as pessoas que conseguem alcangar os
objetivos do mercado sejam eletizadas e os trabalhadores que ndo alcancam seus objetivos
sejam esquecidos.

Para acompanhar as mudancas do mercado de trabalho, os trabalhadores que buscam
estabalecer uma cerreira precisam estar atualizados e munidos de conhecimento. O Mapa do
Trabalho Industrial 2022-2025 - estudo realizado pelo Observatorio Nacional da Industria
para identificar demandas futuras por mao de obra e orientar a formagao profissional de base
industrial no pais - mostra que até¢ 2025 o Brasil precisara qualificar 9,6 milhdes de pessoas
em ocupagoOes industriais, sendo 2 milhdes em formacdo inicial — para repor inativos e
preencher novas vagas — e 7,6 milhdes em formagdo continuada, para trabalhadores que
precisam se atualizar (Veja, 2022).

De acordo com Malvezzi (2000), uma das caracteristicas marcantes da globalizagao ¢
a reinstitucionalizacdo do trabalho, configurada pela diferencia¢do da estrutura ocupacional,
pela diversificagdo dos contratos e pela diminui¢ao das fronteiras entre as profissdes. Assim
sendo, a nova forma de trabalho emergente evolui para um conjunto de tarefas menos
relevantes e mais flexiveis, criadas mais pelas pessoas do que pelas organizagdes. Os
impactos da competi¢do, tecnologizacdo e mundializacdo estdo sendo assimilados for¢ando o
trabalhador a se adequar as exigéncias do novo mercado de trabalho. Assim, as melhores
oportunidades sdo reservadas aqueles com maior capacidade de adequagdo ao moderno
modelo de producdo atual e com habilidades para lidar com a nova realidade sem se
preocupar em adequar-se a sua subjetividade.

Assim, percebe-se que na administragdo de carreira, combinar as possibilidades de
movimentagdo oferecidas pelas empresas com o planejamento pessoal da trajetdria

profissional de seus colaboradores ¢ algo crucial e dificil de realizar (Dutra, 1996).
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2.3 Desafios da ascensio de carreira para mulheres

2.3.1 Desigualdade de género

Para Ribeiro e Silva (2022) a questdo de género esta presente no relacionamento social
entre homens e mulheres e seus efeitos sdo evidentes quando se observa o progresso da
sociedade em seus contextos civeis e culturais.

Oliveira (1999, p.67) afirma que “as relagdes de género ndo sdo produtos de um
destino bioldgico, mas, antes de tudo, construgdes sociais que tem uma base material”. Ou
seja, homens e mulheres ndo sdo grupos biologicos distintos, mas sim dois grupos sociais
ligados por relagdes sociais especificas (relagdes sociais de género) que tém uma base
material, neste caso o trabalho.

Leticia et al (2008, p.70) esclarece que:

As relagdes de género, portanto, se configuram numa construcdo social e cultural a
medida que representam um processo continuo da produgdo do poder de homens e
mulheres nas diferentes culturas. Sendo assim, percebe-se que as diferencas de sexo
repercutem diretamente nas relagdes de trabalho entre homens e mulheres. As
atividades consideradas femininas estdo sempre associadas com a fungdo de
reproducao, em geral, sdo as atividades que estdo relacionadas ao espago privado da
familia e a producdo de valores de uso para o consumo familiar. J& as atividades
destinadas a producdo social e que sdo desenvolvidas no espaco publico sdo tidas
como uma atribui¢do masculina (Leticia, 2008, p.70).

De acordo com a Fundacdo Carlos Chagas (2008), no ano de 1970 apenas 18% das
mulheres brasileiras trabalhavam e em 2005 esse indice subiu para mais de 53%. Nota-se
entdo que a participacdo da mulher no mercado de trabalho vem crescendo de forma
significativa e constante no decorrer dos anos. Ainda assim nao ultrapassa o percentual de
homens trabalhadores de 73,6% (IBGE, 2006). Apesar desse crescimento favoravel no ponto
de vista quantitativo, a desigualdade de género nas empresas ainda ¢ uma realidade no Brasil
e no mundo (Cavazotte, Oliveira e Miranda, 2010).

Os autores Carvalho, Carvalho e Carvalho (2001, p.1) ressaltam que: “as diferencas
entre os sexos tém sido percebidas através da historia, ndo apenas como diferengas, mas,
sobretudo como sinais de superioridade do masculino sobre o feminino”.

Outros autores também relatam sobre a desigualdade de género em suas pesquisas:
Martin (2000) concluiu que as mulheres sofrem discriminagdo em suas atividades
profissionais, sdo avaliadas de forma injusta e recebem remuneracdo inferior a dos homens
em fungdes similares. Souza e Guimaraes (2000) observam que embora as organizacdes sejam
mais abertas a adesdo de mulheres, nem todos os cargos sdo adequados para elas. Os cargos

que exigem maior qualificagdo ou oferecem maiores possibilidades de progressao na carreira
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ainda sdo predominantemente ocupados por homens. Segundo Dipboye e Colella (2005), a
discriminacao refere-se ao tratamento diferenciado das pessoas no processo de tomada de
decisdo e ao tratamento desigual baseado em preconceitos injustos.

Contudo, de acordo com o Art. 5 da Constituigdo Federal (Brasil, 1988): “Todos sdo
iguais perante a lei. Nao havendo privilégios, distingdes, por motivo de nascimento, sexo raca,
profissdes proprias ou dos pais, classe social, riqueza, crengas religiosas ou ideias politicas”.
Dessa forma, a lei estabelece que todos os seres humanos, sem distingdo de género, podem
exercer qualquer atividade com remuneracdo em uma organizagdo, sem sofrer qualquer tipo
de discriminagao.

A discriminagdo existente no mercado de trabalho, ndo diz respeito apenas a qualidade
das ocupacdes que sdo criadas tanto no setor formal quanto no informal, mas também em
relacdo a diferenga de remuneracdo entre homens e mulheres (Maia, & Lira, 2004).

Como consequéncia disso, a igualdade salarial, horas trabalhadas e oportunidades de
subir de cargo ainda ndo ¢ uma garantia (Bertolini, 2002). Nesse sentido, a discriminagao,
pode ser abordada de duas maneiras distintas: a) através da segregacao salarial pura, na qual
individuos com o mesmo rendimento recebem salarios diferentes; e b) através da segregagao
ocupacional, na qual trabalhadores que realizam a mesma entrega recebem oportunidades
diversas (Cambota, & Pontes, 2007).

Os autores Cavazotte, Oliveira e Miranda (2010) apontam que os homens ocupam a
maioria dos cargos de maior responsabilidade dentro das empresas, além de receberem
salarios mais elevados. A discrepancia salarial ¢ uma das evidéncias de como a disparidade de
género se perpetua no ambiente de trabalho, j4 que, mesmo em atividades idénticas, os
homens tendem a receber saldrios superiores aos das mulheres. (Giuberti, & Menezes-Filho,
2005).

Santana Junior e Calado (2017) definem a disparidade salarial como o tratamento
desigual entre individuos que trabalham na mesma fung¢do, tendo as mesmas competéncias,
educagdo, experiéncia e produtividade. Contudo, recebem uma remuneracdo diferenciada
devido a diversos fatores, entre eles, questdes de género e raga. Essa teoria ¢ apoiada por
Becker (1957).

Além disso, Souza e Santos (2014) relatam que a inser¢do de mulheres no mercado de
trabalho ¢ marcada por um alto grau de discriminacao em relacdo a qualidade dos cargos e,

sobretudo, a diferenca salarial entre homens e mulheres. Mesmo diante da evolugao
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feminina, desempenhando diversas atividades e obtendo maior nivel de instrugdo, a
remuneracdo ndo estd adequada para o devido crescimento. Os autores ainda salientam que,
apesar de haver uma evolugdo positiva para as mulheres no mercado de trabalho, a
desigualdade salarial e o preconceito profissional e género ainda sdo percebidos. Além disso,
afirmam que o desafio das mulheres atualmente € reivindicar e buscar reverter a desigualdade.

Miltersteiner, Oliveira, Hryniewicz, Sant’Anna ¢ Moura (2020) concordam que as
diferencas salariais também sao atribuidas a forte ligagdo entre mulher e familia, pois ha
“interrupgdes” na carreira da mulher, como exemplo, a gestagcdo e da educacdo dos filhos; a
percepgao social sobre os valores femininos; e a suposta preferéncia da mulher por um
equilibrio entre vida pessoal e trabalho, o que difere da visdo masculina de busca por
melhores posi¢des. Entende-se que essas expectativas, colaboram com a cultura da sociedade,

que estabelece 0 homem como provedor e a mulher como cuidadora da familia.

2.3.2 Dupla jornada

Franga & Schimanski (1997) apontam que a inser¢ao da mulher em um espago por
muito tempo considerado predominantemente dominado por homens, fez com que ela
assumisse tanto o trabalho fora de casa quanto o trabalho doméstico, o que resultou na
sobrecarregava de uma dupla jornada de trabalho.

Como destaca Perez (2001, p.52):

Responsaveis pela maioria das horas trabalhadas em todo o mundo, as mulheres,
generosamente, cuidam das criangas, dos idosos, dos enfermos, desdobrando-se em
multiplos papeis. Esquecidas de si mesmas, acabam por postergar um debate que se
faz urgente: a divisdo desigual das responsabilidades da familia, a injustica de
sozinha, ter de dar conta de um trabalho de que todos usufruem (Perez, 2001, P.52).

Uma pesquisa realizada em 2007, pela Fundacao Carlos Chagas, sobre a execucdo de
atividades domésticas por homens e mulheres, destaca que “os homens gastam nessas
atividades, em média, 10,6 horas por semana e as mulheres, 27,2 horas”. Fica claro o excesso
de responsabilidades das mulheres em relagdo aos homens. Além das atividades economicas,
as mulheres tarefas domésticas e pelo cuidado dos filhos e de outros membros da familia.

Essa dupla jornada de trabalho, também pode ser considerada como mais um
obstaculo nas suas possibilidades de participagdo integral e em igualdade nas condigdes do
mercado de trabalho. Guérin (2003) chama esse obstaculo de desigualdade intrafamiliar, onde
nesse cenario, algumas responsabilidades familiares, como o cuidado com os dependentes

(criangas e 1idosos) e os trabalhos domésticos, foram e continuam sendo, predominantemente,
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femininas. Dessa forma, ¢ possivel notar que essas responsabilidades - que sdo consideradas
como deveres femininos - interferem no ingresso e na participacao efetiva da mulher no
mercado de trabalho.

O autor Vaistsman (2001, p. 16), afirma que “desempenhando multiplos papéis na
esfera publica e em suas vidas cotidianas, muitas mulheres deixaram de restringir suas
aspiragdes ao casamento e aos filhos”. Dessa forma, percebe-se a mudanca nas necessidades
das mulheres como resultado do processo de globalizagdo que as empurra para o mercado de
trabalho; e também como os papéis femininos sofreram alteragdes apos a sua entrada no
mercado de trabalho.

Uma pesquisa realizada pelo Observatorio Nacional da Familia (2006) comprovou
com dados do IBGE que o aumento da idade da mulher diminui o desejo por mais filhos,
caindo de 72,9%, entre as jovens de 15 a 19 anos, a 40,2% na faixa dos 25 a 29 anos e a 13%
entre 35 e 39 anos. A pesquisa também revela que mulheres com mais de 8 anos de estudos
tém, em média, metade do niamero de filhos das que t€ém até 3 anos de estudo. Fica claro que
ha uma mudanga nas aspiracdes da mulher a medida que ela se insere no mercado de trabalho

buscando a projecao profissional.

24 A mulher na ascensio a cargos de lideranca

Como ja mencionado, nos ultimos anos o trabalho feminino no Brasil e no mundo
passou por inimeras transformagdes. O ingresso da mulher na universidade, o aumento da
escolaridade e a diminui¢ao da taxa de fecundidade foram fatores que influenciaram a procura
por novas oportunidades em suas carreiras profissionais (Bruschini, 2007).

O planejamento de carreira que visa o autoconhecimento, o aprendizado constante e a
atengdo a possiveis mudangas, também esta relacionado ao desenvolvimento e a ascensao
profissional da mulher. Dessa forma, tornou-se crucial a continuidade e o investimento em
estudos para o ingresso, permanéncia e crescimento em uma organizagdo (Loureiro; Costa;
Freitas, 2012).

De acordo com Botelho (1999), as mulheres demonstram maior interesse em relacao a
carreira profissional. A mulher se desenvolve melhor numa rede de contatos e se sobressai em
atividades em grupo, por serem mais organizadas e ter em suas principais caracteristicas: a

acessibilidade, humildade, dominacao, objetividade e sensibilidade.

Coelho (2021) cita o resultado de uma pesquisa do IBGE realizada em 2018, onde demonstra

que ao se avaliar a participacdo das mulheres em grupos de diretores e gerentes, o resultado
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era de apenas 41,8% ¢ seu rendimento médio (R$ 4.435) correspondia a 71,3% do recebido
pelos homens (R$ 6.216). Ja entre os profissionais das ciéncias ¢ intelectuais, as mulheres
tinham participa¢do majoritaria (63,0%), mas recebiam 64,8% do rendimento dos homens.
Quanto a escolaridade, as mulheres apresentam maiores taxas de frequéncia no ensino
fundamental e médio, bem como um indice maior quando avaliada a conclusdo do ensino
superior. Nessa linha, em 2017, quanto a representagdo politica, as mulheres eram apenas
10,5% dos assentos da Camara dos Deputados, e quanto aos cargos gerenciais, ocupavam
39,1% das vagas, enquanto os homens, um total de 60,9% (IBGE, 2018).

Os dados da pesquisa corroboram as afirmacgdes da autora Kanan (2010) que afirmou
que as mulheres buscam investir mais em educacdo e obter vantagem sobre os homens no
mercado de trabalho. Essa busca por qualificagdo ¢ essencial para atingir objetivos especificos
relacionados a carreira profissional.

A revista (Exame, 2000, p.9) registra que “as mulheres avangam no comando das
melhores empresas para trabalhar [...] mulheres em cargo de dire¢do ou geréncia chegam a
34%”. Em 2010, em cargos de geréncia, as mulheres ocupam 23% das vagas e os homens
77% (Exame, 2010, p.42). Sobre o “raio X das mulheres na lideran¢a” em 2016, a revista
divulga que “ainda sdo poucas as profissionais que chegam ao comando das 150 melhores
empresas” [...] “gerentes 34% mulheres e 66% homens” (Exame, 2016, p.159). Analisando
os resultados das pesquisas, observou-se que em quase trés décadas houve uma manutencao
do percentual de mulheres na lideranca, apesar do declinio em 2010 de 11% conforme
constatamos: 2000 (34%), 2010 (23%) e 2016 (34%)

E notério que, ao longo dos anos e mesmo com as transformacdes no mundo do
trabalho e no papel da mulher, os homens ainda predominam no mercado corporativo, mas
novas oportunidades surgem para a mulher que precisa conciliar a vida doméstica com a
profissional. Com isso algumas organizagdes mantém beneficios que ajudam as mulheres que
sdo maes e precisam de maior flexibilidade (Rocha-Coutinho; Coutinho, 2011).

Como ja foi mencionado, a mulher enfrenta diversos desafios na ascensdo de carreira e
até chegar a cargos de lideranga. No entanto ¢ importante enfatizar a importancia do equilibrio
entre vida e trabalho. Segundo Loureiro, Costa e Freitas (2012), essa conciliagcdo pode gerar
conflitos e sentimentos de culpa devido a auséncia do lar e a terceirizagdo de tarefas

domésticas e maternas.
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2.5 Lideranca feminina

De acordo com os autores Davel e Machado (2001), a lideranga ¢ tida como um
processo mutuo de auxilio entre lider e liderados, ou ainda como um relacionamento em que o
lider deve ser capaz de impressionar e influenciar seus liderados para que os mesmos sintam-
se motivados a buscar o0 mesmo objetivo. Tal influéncia também esta ligada ao conceito de
poder e autoridade: “A liderangca ¢ um fendmeno que ocorre exclusivamente em grupos
sociais”.

No ambito organizacional, a lideranca pode ser notada quando, em uma formacao de
grupo, ha a necessidade de comando em detrimento de atingir as metas e objetivos em
comum. Dessa forma, o lider destaca-se como um elemento fundamental no alcance dos
resultados (Bergamini, 2008). De acordo com Frankel (2007), a mulher ¢ naturalmente uma
lider e, sua singularidade ¢ o que faz a diferenga no atual conceito de lideranca, caracteristicas
que sao observadas pelas organizagdes que procuram novos tipos de lideres.

Minicucci (2007) afirma que ha trés pilares basicos da lideranca que determinam o
sucesso pessoal de um lider, sdo eles: a autocratica, democratica e liberal. O modelo
autocratico ¢ centralizado no lider, que toma todas as decisdes, ndo compartilha ideias € nao
busca ajuda com sua equipe; o democratico utiliza do compartilhamento de ideias e objetivos
com o grupo e estabelece métodos de trabalho em que todos possuem a liberdade de troca e
opinides; ja o estilo de lideranga liberal ¢ totalmente aberto aos subordinados, onde as
decisdes do grupo sao pouco influenciadas pelo lider (Chiavenato, 2004).

Esses pilares agregam o valor do lider quando usados no momento certo e nas
circunstancias provenientes de dentro da organizacdo. Vale ressaltar que o profissional — lider
— deve estar plenamente inteirado da cultura organizacional da empresa, os servicos que ela
oferece ao seu publico-alvo, quais sdo as metas estabelecidas, além de entender qual o perfil
da sua equipe de trabalho. Para Nogueira (2012), o foco da cultura em pessoas ¢ a facilidade
de comunica¢do da mulher sdo retratados como competéncias em lideranca comumente
associadas a figura feminina.

Frankel (2007) destaca que o estilo de lideranga feminino tem se destacando na
sociedade, embora nem sempre seja valorizado pelas organizagdes. As mulheres lideram
melhor porque sdo mais objetivas e possuem uma visdo ampla, além de sempre buscar por
novos conhecimentos e possibilidades. O autor enfatiza que as qualidades da mulher sdo
proprias € ha uma facilidade em influenciar as pessoas sem pressiona-las, o que torna o

ambiente de trabalho mais agradavel e propicio ao desenvolvimento dos objetivos em comum.
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Segundo a matéria “Empresas com mais mulheres na direcdo tem melhores
resultados” publicada no jornal O Globo em 2007, uma pesquisa feita pela organizacao
Catalisty (The Bottom Line: Corporation Performance and Women’s Representation on
Boards), as 132 empresas com maior nimero de mulheres em suas diretorias foram as que
tiveram os melhores resultados, e as 129 companhias (Lima, 2004) com menos mulheres na
diretoria foram as que tiveram os piores resultados.

Contudo, considerando que cada ser humano ¢ unico, dotado de qualidades e
limitagdes, compreende-se que cada lider tem suas proprias caracteristicas. Também existem
casos em que a pessoa nasce para liderar; isso ¢ observado nos diversos pontos que a destaca
de outros individuos no seu grupo organizacional, como, a sua agilidade, discernimento,
motivacdo, observagado, ousadia, autodominio, influéncia, dentre outras (Gil, 2001).

Na publicagdo Lideranga e Motivagdo (Cavalcante; Carpilovsky; Lund, 2006, p. 37-
38) apresentam as defini¢cdes de maior representatividade ao longo dos anos, entre elas estao:

. “Lideranga ¢ o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado
em dire¢do a realizacdo de um objetivo” (Rauch; Behling, segundo Yukl, 1998, p. 2- 3);

= “Lideranga ¢ o processo de dar proposito (direcdo significativa) ao esforco
coletivo e provocar o desejo de despender este esfor¢o para se atingir o objetivo” (Jacobs;
Jaques, segundo Yukl, 1998, p. 2-3);

. “Lideranga ¢ o que dd4 a uma organizagdo sua visao e capacidade para
transformar essa visdo em realidade” (Bennis, 1988, p. 18);

. “Lideranga ¢ influéncia pessoal, exercida em uma situagdo e dirigida através do
processo de comunicacao, no sentido de alcance de um objetivo especifico ou objetivos”

(Tannenbaum; Wescheler; Massarik, segundo Yukl, 1998, p. 2-3).

Dessa forma, fica evidente que o principal objetivo da lideranga € influenciar pessoas,
proporcionando um ambiente seguro para que as mesmas sintam-se motivadas a conquistar os

objetivos com exceléncia, atingir resultados e agradar os clientes.
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3 METODO DA PESQUISA

Esta sessdo tem como finalidade apresentar aspectos especificos da metodologia
utilizada na realizagdo do estudo. Iniciando com a caracterizagdo e classificagdo da pesquisa,
seguido da definicdo dos sujeitos da pesquisa, instrumentos de coleta e técnicas de analise das
informacdes e, por fim, as limitagdes da pesquisa.

A metodologia utilizada busca atender aos objetivos propostos, pois apresenta técnicas
e métodos que orientam a criacdo de trabalhos cientificos. Soares (2003, p. 14), define
método como um conjunto de processos que resultam no conhecimento de algo, sendo assim,
pode-se afirmar que a metodologia nos auxilia no direcionamento da pesquisa para atingir os
objetivos preestabelecidos. Zanella (2013) corrobora a afirmacdo de que este conjunto de
processos ¢ necessario para atingir os objetivos de um estudo.

Gil (1991, p. 19) apresenta a defini¢ao de pesquisa como o “[...] procedimento racional
e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo
propostos”. Para Lakatos e Marconi (2003, p. 155) a pesquisa ¢ um “[...] procedimento
formal, com método de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se

constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais”.
3.1 Classificacao e caracterizacio do estudo

Retomando ao objetivo geral do estudo, que ¢ descrever os principais desafios que as
mulheres enfrentaram em suas carreiras profissionais ao assumir cargos de lideranca e
entender as formas de superacdo, a seguir serd apresentado um breve conceito sobre a
classificagdo e caracterizagdo do estudo.

Quanto a sua natureza, o estudo apresenta uma abordagem qualitativa. De
acordo com Gil (1999, p.42) este tipo de pesquisa “procura desenvolver os conhecimentos
cientificos sem a preocupacao direta com suas aplicagdes e consequéncias praticas”. O autor
ainda afirma que o uso dessa abordagem possibilita uma investigagdo aprofundada do
fendomeno e suas relagdes, através do contato direto com a situacdo estudada, de forma que
mesmo com o objetivo estabelecido, o pesquisador permanece aberto para perceber a
individualidade e os diversos significados que possam surgir (Gil, 1999).

Segundo  Richardson (1989), a abordagem  qualitativa  caracteriza- se
por estudar a complexidade do problema, analisando a interacdo de determinadas variaveis,

compreendendo e classificando assim os processos pelos quais 0s grupos sociais vivenciam.
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Os autores Dalfono, Lana e Silveira (2008, p.09) partem do principio de que:

A pesquisa qualitativa ¢ aquela que trabalha predominantemente com dados
qualitativos, isto ¢, a informagdo coletada pelo pesquisador ndo ¢ expressa em
nameros, ou entdo os nimeros e as conclusdes neles baseadas representam um papel
menor na analise (Dalfovo, Lana, Silveira, 2008, p.09).

Segundo Trivifios (1987), a abordagem qualitativa trabalha com a busca de sentido
nos dados, a partir da percep¢do do fendomeno em seu contexto. A utilizagdo da descri¢ao
qualitativa visa captar ndo s6 a aparéncia de um fendmeno, mas também a sua esséncia,
procurando explicar as suas origens, relagdes e mudancas, e tentando pressentir as
consequéncias.

Quanto ao objetivo do estudo, ¢ classificado como descritivo. Para Gil (1991, p.46),
este tipo de pesquisa “tem como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre as
variaveis”. Para Trivifios (1987, p. 110), “o estudo descritivo pretende descrever “com
exatidao” os fatos e fendmenos de determinada realidade”, Oliveira (2011, p. 22)
complementa afirmando que o “estudo descritivo ¢ utilizado quando a inten¢do do
pesquisador ¢ conhecer determinada comunidade, suas caracteristicas, valores e problemas
relacionados a cultura”.

No que diz respeito a escolha do objeto de estudo, estd caracterizado como um estudo
de caso. Para Zanella (2013, p.38), trata-se de “um estudo exaustivo de um ou poucos objetos
de pesquisa, de maneira a permitir o aprofundamento do seu conhecimento”. Trivifios (1987),
considera que o estudo de caso ¢ um tipo de pesquisa que tem como objeto uma unidade que
se analisada em profundidade. Yin (2001, p.28) diz que esse tipo de estudo ¢ tido como
preferido quando: “faz-se uma questdo tipo ‘como’ ou ‘por que’ sobre um conjunto
contemporaneo de acontecimentos sobre o qual o pesquisador tem pouco ou nenhum

controle”.
3.2 Sujeitos da pesquisa

Para Gil (2002), a defini¢ao do sujeito de pesquisa ¢ de fundamental importancia para
o alcance dos objetivos propostos no estudo; e a mesma se da na etapa do planejamento da
pesquisa onde as caracteristicas da populagdo a ser estudada sdo definidas de forma clara e
precisa, facilitando a separacao da amostra e escolha dos sujeitos. Na concep¢ao de Vergara
(1997, p. 48), a populacao ¢ o “conjunto de elementos [empresas, produtos ou pessoas] que
possuem as caracteristicas que serdo o objeto de estudo” e a amostra “¢ uma parte do universo

[populagdo], escolhida segundo algum critério de representatividade”.
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Salvador (1980:46-8) apud Lakatos e Marconi (2003, p. 45), define sujeito como:

A realidade a respeito da qual se deseja saber alguma coisa. E o universo de
referencia. Pode ser constituido de objetos, fatos, fendmenos ou pessoas a cujo
respeito faz-se o estudo com dois objetivos principais: ou de melhor apreendé-los ou
com a intenc¢do de agir sobre eles (Salvador. 1980:46-8. apud Lakatos & Marconi.
2003, p.45.).

No presente estudo participaram 04 profissionais do sexo feminino que ocupam cargos
de lideranca com a funcdo de gerente executivo em diferentes areas de atuagdo, como:
administrativo e financeiro, governanga corporativa, estratégia organizacional e gente e
cultura organizacional. O método de selecdo da amostra foi pela disponibilidade dos
profissionais e a facilidade de acesso do pesquisador, e a escolha dos sujeitos se deu pela

funcdo de lideranga que ocupam, conforme organograma a seguir.

ORGANOGRAMA EMPRESA X

Geréncia
Governanga
Corporativa

Diretoria de Servigos Diretoria de Educagéo Diretoria de Diretoria de Gestéo Diretoria Comercial e
Compartilhados e Tecnologia Seguranga e Saude Estratégica Marketing

T | r T i
Geréncia S Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Teerblnd]a
Administrativo Gerénoia Inovagéo de Seguranga Estratégia Gente e Cultura  Tecnologias Estratégia  Gente e Cultura ecnologias
Financeiro A Tecnologia © Saude Organizaci Organizacional Digitai rganizacional Organizacional Digitais

(Elaborado pela autora, com base no organograma da institui¢ao)

33 Instrumento de coleta de informacoes

Para embasamento tedrico do estudo e como fonte de coleta secundaria, foi realizado
um levantamento bibliografico através de pesquisas em livros, artigos, trabalhos
monograficos, revistas e materiais publicados na internet. De acordo com Zanella (2013), a
pesquisa bibliografica permite o desenvolvimento de uma fundamentacdo tedrica com
cobertura mais ampla, a qual serve de base para posteriores analises e interpretacdes. Para Gil
(2010, p.29-31) “a pesquisa bibliografica ¢ elaborada com base em material ja publicado”.
Vale reassaltar que as técnicas de coleta de informacdes adquirem valor e for¢a quando

embasadas em determinado referencial tedrico (Trivifos, 1987).

Cervo & Bervian (2002), consideram a entrevista como uma das principais técnicas de coletas

de dados, podendo ser definida também como uma conversa presencial entre o pesquisador e

31



o entrevistado, seguindo uma estrutura para obter informac¢des sobre um assunto especifico.
Oliveira (2011) define entrevista semiestruturada como uma lista de informagdes que se
deseja extrair dos entrevistados, podendo variar na forma e ordem, além de surgir novas
possibilidades de perguntas.

Comumente, as entrevistas semiestruturadas baseiam-se em um roteiro constituido de
perguntas abertas e baseadas em teorias, objetivos e hipoteses novas que podem surgir
conforme as respostas dos entrevistados (Trivifios, 1987). Durante a realizagdo da entrevista ¢
de suma importancia saber ouvir, interpretar as respostas e estar atento, ndo deixando se
enganar por ideologias e preconceitos, no sentido de buscar a “objetivagdo” (Laville &
Dionne, 1999). Para Zanella (2013) a entrevista semiestruturada a conversa segue um roteiro
ou “guia” criado pelo entrevistador, conforme os depoimentos do entrevistado.

A coleta de dados foi realizada através de entrevistas presenciais semiestruturadas com
os sujeitos, conforme roteiro disponivel no apéndice A. Todas as entrevistas ocorreram no
primeiro trimestre de 2024 e foram gravadas com o consentimento das participantes, através

do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).
34 Técnicas de analise das informacdes

Zanella (2013, p.126), afirma que a técnica da analise de discurso ¢ mais utilizada “no
campo da linguistica e da comunicacdo especializada em analisar construgdes ideologicas
presentes num texto” e tem como foco a linguagem utilizada em textos escritos ou falados,
podendo servir para a andlise de documentos e também para analise de depoimentos. Nesta
técnica o objeto da andlise € o discurso e, segundo a autora, faz-se necessario seguir alguns

passos para a sua realizagao, a saber:

Identificagdo do repertorio que envolve a transcrigdo das entrevistas, o isolamento
das similaridades ou diferengas nas respostas e a classificagdo das abordagens por
titulos. O passo seguinte ¢ a analise € o exame dos repertdrios, isto €, o texto e o
contexto (Zanella, 2013, p. 126).

Para Vergara (2005) a andlise de discurso ¢ tida como um método que pretende nio
somente capturar como uma mensagem ¢ transmitida, mas também explorar o seu sentido,
considerando o emissor € o receptor da mensagem e o contexto em que o discurso esta
inserido. Os autores Oliveira, Ponte e Barbosa (2006) consideram que a transcricdo da
entrevista ou discurso deve ser realizada na integra, para que a andlise do discurso seja
realizada com clareza.

Para a analise das informagdes coletadas através da entrevista ja mencionada no topico

3.3 deste trabalho, serd utilizada a técnica de andlise do discurso, tendo em vista que o
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seu foco ¢ a mensagem transmitida e a exploragdo das varias formas de comunicacdo que
possam existir durante o dialogo com os sujeitos. Para isso, apds a conclusdo das entrevistas
os dialogos serdo transcritos, seguindo da identificacdo das similaridades e diferengas nas
respostas, classificacdo das abordagens por titulo considerando os objetivos do trabalho e, por

fim, serdo analisados e embasados pelo referencial tedrico.
35 Limitacoes do estudo

De acordo com Vargas & Mancia (2019) todo trabalho cientifico possui limitagdes,
seja ele classificado como qualitativo ou quantitativo, e fazer mengao dessas limitagdes nao
desmerece o trabalho, pelo contrario, “¢ um dever do pesquisador propiciar a
reprodutibilidade e o nivelamento do caminho que os outros devem ou ndo seguir” (Vargas &
Mancia, 2019, p. 876).

Como limitagdes para o estudo realizado, destaca-se a abrangéncia da pesquisa, pois a
entrevista foi aplicada para 04 profissionais de uma unica organizagdo, o que configura mais
uma restricdo. Outra limitacdo apontada ¢ que a pesquisadora também ¢ colaboradora na
empresa em que a pesquisa foi aplicada, o que pode interferir na analise das informacdes

coletadas
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4 RESULTADO DA PESQUISA

4.1 Dados das respondentes e atividades pertinentes ao cargo

A pesquisa foi realizada com 04 mulheres que ocupam posi¢gdes de lideranca em uma
organizagao integrante de um sistema nacional, que possui suas principais atividades voltadas
para o desenvolvimento da industria no Estado de Alagoas.

O quadro a seguir foi elaborado pela autora e mostra, em resumo, os dados das

respondentes..
Entrevistada | Idade Formacio Estado Civil Filhos Id;i(llﬁ(?sos
Administragdo, MBA Gestao
A 34 Empresarial, MBA Finangas Casada 1 4 Anos
Corporativas.
B 37 Psicologia, MBA’s. Casada 1 6 Anos
Administragdo, Direito,
C 50 Mestrado em Direito na area de Solteira 0 -
Compliance.
Administragao-Habilitacdo em
D 40 Marketlng: Espemahzac;ao em Casada > 4 ¢ 8 Anos
Gestao de projetos,
Espacializacdo em Auditoria e
Controladoria em Finangas.

(Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa)

Uma pesquisa realizada pelo Observatério Nacional da Familia em 2006 comprovou
que as aspiracdes por mais filhos diminuem para as mulheres, com o aumento da idade e anos
de estudo. As entrevistadas A, B e D tiveram o primeiro filho a partir dos 30 anos de idade e
além do curso de formagdo possuem especializagdes, o que comprova a veracidade da
pesquisa mencionada.

Para conciliar a dinamica familiar com as atribui¢cdes dos cargos de lideranga que
possuem ambas afirmaram ter as responsabilidades compartilhadas com o conjuge ou com
empregado (a) doméstico (a). As entrevistadas B, C e D afirmaram que recorrerem também a
rede de apoio quando preciso (familiares). As entrevistadas B e D, disseram que o
planejamento da dindmica familiar ¢ feito por elas que pensam nos detalhes da rotina e
horarios. Elas se sentem mais tranquilas sabendo que estd tudo organizado e que conta com
pessoas confiaveis para executar. Para a entrevistada A, o ritmo agitado e frenético da rotina
familiar e do trabalho, principalmente por ser lider a movimenta: “A gente vive nesse
turbilhdo, mas ¢ muito gostoso [...], as duas coisas vao movendo a gente* (Entrevistada A,

2024), apesar de ndo ter uma rede de apoio (familiares) na cidade.
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Apesar da entrevistada C ser solteira e nao possuir filhos, a dindmica familiar da
mesma pode ser considerada tdo desafiadora quanto as demais, por ser curadora de sua mae
que possui Alzheimer e responsavel por uma sobrinha de 13 anos de idade, ela também
relatou que para conseguir trabalhar, contratou um (a) empregado (a) doméstico (a) que
trabalha 8 horas por dia e conta com o apoio dos irmaos.

Como Pezez (2001) relatou as mulheres generosamente se desdobram em diversos
papéis para cuidar da familia. Com o relato das entrevistadas, percebe-se que esse cuidado ¢
independente do vinculo familiar, seja como mae, filha ou tia, ¢ inerente da figura feminina.

As entrevistadas que participaram da pesquisa ocupam cargo de gerente executivo e as
atividades que executam estdo relacionadas a sua area de atuagdo. Na perspectiva da
respondente A, suas principais atividades na area de gestdo estratégica sdo: gerenciar a
elaboragdo e execucao das agdes planejadas para o alcance dos objetivos e metas pactuadas,
no que diz respeito a orcamento e resultados financeiros da institui¢do; gerenciar os projetos
garantindo que sejam concluidos com sucesso, de acordo com as metas e prazos acordados
durante a fase de planejamento; gerenciar a equipe garantindo que todos tenham os recursos
necessarios € um ambiente seguro de colaboragdo para a realiza¢do das suas atividades.

A entrevistada B, afirmou que suas atribuicdes no setor de gente e cultura
organizacional estdo divididas no gerenciamento de cinco pilares: atracdo e selecdo de
talentos, desenvolvimento humano, cultura organizacional, cargos e saldrios, inovagao
corporativa. Para isso, ela conta com uma equipe de 17 pessoas entre estagiarios, jovens
aprendizes, auxiliares, assistentes e analistas; todos possuem a missdo de contribuir com a
organizagdo, dando suporte estratégico através de praticas inovadoras de pessoas e politicas
para que a empresa atinja os objetivos. Para garantir que todas as acdes estratégicas e taticas
sejam executadas, ela realiza cerimoOnias e reunides com a equipe.

Ja a participante C gerencia uma equipe menor, entre 4 a 5 pessoas, no setor de
governanga corporativa e estd diretamente lidada a diretoria da institui¢do. Sendo responséavel
pela curadoria organizacional, documentagao, codigo de ética, gestao de riscos, compliance da
empresa, LGPD, ouvidoria e canal de dentincia. Ela relatou que recentemente a organizagao
fez o um trabalho de design organizacional que abriu muito a visdo para as necessidades do
setor e o perfil dos profissionais necessarios para desenvolver as atividades da area.

As atividades da respondente D sdo relacionadas a area de administrativo e financeiro
e consistem no gerenciamento, monitoramento € acompanhamento das atividades

administrativas e financeiras do centro de servicos compartilhados da instituicdo, composto
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por nove areas distintas e que tem processos que se correlacionam, sdo elas: departamento de
pessoal, desenvolvimento socioambiental, suprimentos, licitacdo, gestdo de ativos,
contabilidade, financeiro, engenharia, transporte. Para ela, seu papel ¢ buscar satisfazer a
necessidade de todos os membros da equipe, de forma que todos consigam contribuir para o
alcance dos objetivos de cada area e da organizacao.

Bergamini (2008) afirma que para atingir as metas e objetivos em comum, ha a
necessidade de comando. De fato, as entrevistadas atuam em 4&reas estratégicas da
organizagao e representam figuras fundamentais para o alcance dos resultados. Nao se trata de
gerenciar apenas atividades, mas principalmente as pessoas. As entrevistadas A e C,
afirmaram que se preocupam em garantir que a equipe tenha as condig¢des e instrumentos
necessarios para a execucao de suas atividades, isso comprova o que Frankel (2007) diz que

ha caracteristicas que sdo valorizadas pelas organizagdes, pode-se dizer que essa ¢ uma delas.
4.2 Trajetoria profissional

A trajetoria profissional compreende as variagdes de estagios, as mudancas e
experiéncias adquiridas no decorrer dos anos, conforme afirmou Dutra (2018). Para as
entrevistadas, suas trajetérias iniciaram cedo, partindo de uma formagdo superior, o que
comprova a afirmacdo de Lucena (2013) que o planejamento da carreira parte de uma
formacao profissional basica ou pode ser chamada de vocagao profissional.

Para a entrevistada A, o inicio de sua carreira foi enquanto cursava o ensino superior
em administragdo: “Eu estava no final da faculdade e tinha feito alguns estagios, mas a minha
primeira experiéncia profissional foi como administrativo de uma concessionaria de energia
elétrica chamada Energiza” (Entrevistada A, 2024). Natural de Aracaju-SE e vivenciando a
sua primeira experiéncia no mercado de trabalho, surgiu a necessidade de mudar para Maceio:
“Eu estava prestes a me formar e no inicio da minha carreira, entdo comecei a distribuir varios
curriculos e fui chamada para trabalhar em uma construtora chamada WR” (Entrevistada A,
2024). Como estratégia para ampliar sua rede de relacionamentos na nova cidade
(Maceid/Al), apo6s concluir o curso superior ela decidiu ingressar no MBA e trabalhou na
construtora WR por sete meses.

Ap0s esse tempo, ela participou de uma entrevista na empresa em que trabalha hoje:
“Era uma vaga de assistente administrativo no setor de or¢amento, eu participei da selecao e
passei.” (Entrevistada A, 2024). Dessa forma, a terceira experiéncia profissional da

participante A foi na empresa em que ocupa hoje o cargo de gerente executivo da area de
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gestdo estratégica. Ela relatou que em cinco anos foi de assistente para analista e depois
coordenadora do setor, trés anos depois com a integracao dos setores de orcamento e projetos,
assumiu a geréncia executiva das areas. “O meu aprendizado maior e a experiéncia de ir

subindo os degraus e crescendo profissionalmente foi aqui” (Entrevistada A, 2024).

Retomo a fala dos autores Carvalho e Nascimento (1997) e Oliveira (2001), em
relagcdo a empresa que utiliza o plano de carreira como uma ferramenta administrativa e
proporciona oportunidades de ascensdo aos seus colaboradores, além de aprimorar suas
competéncias, permitir o entendimento integrado das atividades da empresa e a identificagao
de novos lideres. A entrevistada A, apresentou entusiasmo na fala e boas expressdes ao
descrever as etapas da sua carreira na institui¢do, isso comprova o que os autores falaram
sobre a motivagdo do colaborador influenciar para que a empresa alcance o €xito no plano de
carreira dos seus colaboradores.

A participante B relatou que cresceu acompanhando o pai no gerenciamento dos
negocios da familia: “Eu fui criada dentro do negocio, a minha vida era ver o meu pai
conduzir reunides, € eu pensava em como humanizar isso [...], naquela época era assim,
manda quem pode e obedece quem tem juizo e eu dizia: ndo precisa ser assim!” (Entrevistada
B, 2024). Apesar do pai a incentivar a fazer administragdo, ela optou por cursar psicologia e
se identificou com a psicologia organizacional. A participante relatou que, aos 23 anos de
idade concluiu o curso superior com algumas experiéncias de estagios € a mais recente que
durou dois anos, na empresa Limpel Limpeza Urbana, em que foi contratada como analista de
RH ap6s a sua formagdo. “Quando eu me formei comecei a trabalhar de imediato, € com seis
meses fui promovida a coordenadora [...], todo mundo percebia o meu perfil de lideranca, de
gestdo, a forma de agregar e trazer resultados para a empresa” (Entrevistada B, 2024).

Com cinco anos de experiéncia como coordenadora de RH de uma grande empresa, a
Limpel, ela sentiu a necessidade de obter novas experiéncias no mercado de trabalho e ela
encontrou a oportunidade de coordenar o RH do Instituto da Visao, realizando um trabalho de
implantacao do setor de RH e essa vivéncia durou aproximadamente dois anos: “A empresa
era de pequeno porte e o nivel das atividades era simples, 14 ja estava pequeno para mim”
(Entrevistada B, 2024). Entdo, surgiu um novo desafio, agora para gerenciar o RH de uma
empresa de grande porte, a Unimed, esse desafio durou oito anos: “Eram varias unidades
desintegradas com politicas apartadas, e eu fui para uniformizar tudo” (Entrevistada B, 2024).

Hoje a entrevistada B ¢ gerente executiva da area de gente e cultura organizacional e

para chegar até aqui ela recebeu um convite em que foi provocada a aceitar: “Eu estava muito
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feliz 14 e ndo esperava sair [...], s6 que veio, novamente, uma oportunidade e eu gostei do que
eu ouvi” (Entrevistada B, 2024). Ela comentou que foi apresentada uma proposta de
reestruturacao da area de RH e que gosta de colocar a mao da massa, de criar, deixar a sua
marca e isso tornou a oportunidade mais atrativa, além disso, chamou a sua atencao o fato de
ter mulheres na diretoria e tantas outras mulheres na gestdo, que ndo ¢ a realidade do mercado
de trabalho. Em contra partida, também analisou o seu tempo de contribuicdo da Unimed e
entendeu que a sua missao 14 havia chegado ao fim e estava na hora de novas experiéncias.

O relato da trajetoria profissional da entrevistada B se destacou, pois mostra a garra ¢ a
determinagdo que a mesma possui desde a época em que acompanhava o seu pai nos negocios
da familia, a percepcdo de ver o estilo de lideranca autocratica e desejar fazer diferente, a
decisdo de escolher o curso superior mesmo indo de encontro com a opinido do seu pai, a
busca por novas experiéncias profissionais e a forma orgulhosa em que relatou sua historia
comprovou o que diz o autor Gil (2001), ha pessoas que nascem para liderar e essas possuem
caracteristicas que as distinguem de outros individuos, como a capacidade de discernimento,
agilidade, motivagao, observagao, ousadia, autodominio e influéncia.

Assim como a entrevistada A, a participante C também galgou boa parte da sua
trajetdria na empresa em que trabalha. Mas o inicio, assim como as demais, foi logo apos a
sua formacao no curso superior em administragdo. ”Eu estagiei na Braskem, e uma pessoa que
foi desligada de 14 me convidou para trabalhar no planejamento estratégico de uma empresa
familiar, era um grupo chamado Rodrigues” (Entrevistada C, 2024). Essa experiéncia durou
apenas nove meses: “Eu trabalhei pouco tempo 14, como era uma empresa familiar tinha muita
limitagcdo” (Entrevistada C, 2024). Depois que saiu do grupo Rodrigues, a entrevistada C
participou de uma pesquisa temporaria em uma organizacao e foi contratada, atuando hoje
como gerente executivo da area de governancga corporativa.

O cargo inicial foi como coordenadora do planejamento, e depois mudou para
assessora, gerente, mas sempre ligado diretamente ao diretor regional. “De 1999 a 2017 eu
fiquei nessa fun¢do de assessoramento [...], em 2018 todos os regionais tiveram que implantar
o programa de compliance, foi criada a area da governanga corporativa e eu fui convidada a
assumir a area” (Entrevistada C, 2024). A candidata informou que ja tinha a formagdo em
direito e decidiu fazer uma especializa¢do na 4rea de compliance, mas essa decisdo foi pessoal
e nao vinculada a sua nova area de atuacao.

Observando o relato da participante C, resgato a consideragao de Dutra (2018) que diz

ser relevante para a organizagdo quando o profissional assume o protagonismo do seu
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desenvolvimento profissional, pois essa ¢ a principal fonte de inovagdo, competitividade e
maturidade organizacional. Loureiro, Costa e Freitas (2012) também ressaltam que o
investimento em estudos ¢ crucial para a permanéncia e crescimento profissional em uma
organizagdo. Além disso, a autora Kanan (2010) afirmou que as mulheres buscam investir
mais em educagdo e essa busca por qualificacdo é essencial para atingir objetivos especificos
na carreira profissional.

A trajetéria profissional da entrevistada D também iniciou cedo o que a permitiu obter
experiéncias em varios segmentos de negdcios em empresas diferentes, e apesar da sua
preferéncia ter sido o marketing, o mercado de trabalho sempre apresentou oportunidades na
area financeira: “J4 trabalhei em banco, hospital, empresas de viagens [...], eu fiz uma
especializacdo em Marketing, mas o meu negécio sempre foi na area financeira, e as
oportunidades foram surgindo...” (Entrevistada D, 2024). A sua primeira experiéncia em
cargo de lideranga foi quando ela atuou como gerente de marketing do grupo rommanel, mas
considera que ndo exerceu a lideranca nessa vivéncia que durou apenas dois anos. Apos esse
periodo, surgiu uma oportunidade de trabalhar na area de planejamento e orcamento na
empresa em que atua hoje, como gerente executiva da area administrativo financeiro, e ela
aproveitou.

A participante relatou que tem um proposito em mente que é: “O que eu preciso fazer
para resolver o problema das pessoas? Como eu posso melhorar? Como posso atender as
expectativas?” (Entrevistada D, 2024). Entdo, independente da area de atuacdo, seja no
marketing ou no financeiro, o seu propdsito poderia ser cumprido. Com alguns anos atuando
no setor de planejamento e or¢amento, a entrevistada D foi convidada para gerenciar uma
unidade operacional e com isso precisou se adaptar a liderar pessoas e aprender estratégias
comerciais: “Surgiu uma oportunidade de gerenciar uma unidade e, com isso, veio um fator
novo que era a area comercial [...], e outro fator que era a gestdo de pessoas” (Entrevistada D,
2024). Ela relatou que fez cursos rapidos sobre a area comercial, gestdo de pessoas e

atendimento ao publico para ter respaldo e conseguir cumprir o seu propoésito.

Ainda atuando como gerente de uma unidade operacional, a entrevistada D precisou
se afastar em licenca maternidade para ter sua segunda filha. Ao retornar em um tempo
incerto de pandemia da Covid-19, recebeu uma ligagdo da diretoria a convidando para uma
reunido: “Na época a empresa estava fazendo varios cortes, uma série de demissdes e eu achei
que ia embora nesse corte, mas quando cheguei aqui foi para uma grata surpresa: recebi o

convite de gerenciar o centro de servicos compartilhados” (Entrevistada D, 2024). Nesse
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momento ela entendeu que precisava abragar a area do administrativo financeiro e comegou a
se especializar através do MBA de Auditoria e Controladoria em Finangas.

Semelhantemente as entrevistadas A e C, a participante D teve a oportunidade de
ascender na empresa através do plano de carreira. Para Pontes (1998) o desenvolvimento
profissional dos empregados ¢ o principal objetivo de um plano de carreira, este plano pode
ser elaborado com estrutura de carreira por meio de cargos, nessa concepcao o colaborador
tem seu crescimento mediante o exercicio crescente de cargos, conforme hierarquizagao
preestabelecida; e também pode ser elaborado por meio de segmentos de carreira, nesse
sentido ¢ feito o delineamento baseado na curva de maturidade pelo conceito de qualificagdo
profissional ou por competéncias, sendo dividido em niveis com graus crescentes de exigéncia
de escolaridade, conhecimentos, experiéncia e habilidades.

Todas as entrevistadas (A, B, C e D) relataram que, além das formacdes e
especializacdes que possuem, durante as suas trajetOrias profissionais realizaram diversos
cursos nas mais variadas areas que sentiram a necessidade de conhecer ou se atualizar para
realizar suas atividades ou exercer os papeis de lideranca. Para Linzmeyer (2014), as técnicas

de aprendizagem e capacitacao constante evitam a estagnagao profissional.
4.3 Desafios do encarreiramento

As entrevistadas (A, B, C e D) afirmaram que manter o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional ¢ um dos principais desafios do encarreiramento feminino. Tal
afirmacdo comprova o que diz o autor Souza (2007) sobre o desenvolvimento profissional
estar relacionado a satisfagdo pessoal e a qualidade de vida, e a afirmagdo de Tanure (2002)
que esse dilema, e a busca pelo equilibrio, estdo presentes em todas as organizagdes € nas
mais variadas classes trabalhistas, porém torna-se mais evidente nos cargos de geréncia e

diretoria.

A falta de equilibrio no inicio da carreira profissional da entrevistada C e o desejo
frenético por conquistar seu espagco na organizagdo resultaram em horas excessivas de
trabalho e stress, ela relatou que acabou desenvolvendo herpes zoster e essa foi uma virada de
chave na sua perspectiva de vida que perdura até hoje: “Eu estava voltando de uma reunido de
trabalho em Curitiba/PR bem doente e fui direto para o hospital, [...] o médico disse: vocé ¢
muito nova para ter esse tipo de doenca, ¢ baixa imunidade devido ao stress” (Entrevistada C,
2024). A respondente afirmou que superou esse desafio buscando ter equilibrio entre a vida

profissional e pessoal, e também realizando atividades fisicas e terapias.
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A dupla jornada também foi apresentada como um dos desafios enfrentados. Para os
autores Franca & Schimanski (1997), Perez (2001) e Guérin (2003) ela acontece quando a
mulher se insere no mercado de trabalho e também possui responsabilidades com a familia, o
cuidado com os filhos e também as atividades domésticas. As entrevistadas A, B, C e¢ D,
relataram sobre as dificuldades em equilibrar a dinamica familiar com as responsabilidades do
trabalho.

Para a entrevistada A, a falta de uma rede de apoio em Macei6o/AL também torna a
trajetoria profissional e os cuidados com o filho, um desafio ainda maior; ela afirmou que
quando esta dificil conciliar tudo chama a mae que mora em Aracaju/SE para ajudar na rotina.
A entrevistada ainda reconhece que, por ser mulher, ha uma cobranca maior em relagao ao
homem: “Na minha experiéncia, o peso da mulher em relagdo a cobranca ¢ muito maior. Fica
tudo na minha cabega: as vacinas que faltam, o contato da pediatra, se a crianca se alimentou
bem na escola... Para o homem ¢ tudo mais pratico” (Entrevistada A, 2024). Um fato que
chamou a aten¢do foi que mesmo diante da dificuldade apresentada, ela e o marido decidiram
ter o segundo filho, e a candidata afirmou que a carreira profissional a satisfaz ¢ movimenta
da mesma forma que a maternidade: “Faz parte do meu propdsito de vida, entdo eu jamais
seria 100% maternidade ou 100% trabalho” (Entrevistada A, 2024).

Semelhante a entrevistada A, as participantes B ¢ D vivenciam a dupla jornada de
trabalho como lideran¢a ¢ cuidados com os filhos. “Conciliar a dinamica da casa com o
trabalho ¢ bem intenso e desafiador, principalmente quando vocé ¢ mae, com a crianga em
fase de construcdo de personalidade; e ocupando uma posicdo de lideranca, com
responsabilidades muito maiores no trabalho” (Entrevistada B, 2024), para ajudar a superar
essa dificuldade ela também conta com uma rede de apoio que garante a execugao da rotina e
seguranca da crianga, enquanto trabalha. Ja para a participante D, a divisdo das atividades de
rotina da casa e cuidado com os filhos com o marido ¢ uma grande ajuda para que ela consiga
trabalhar e exercer a lideranga: “Tenho um companheiro que ¢ muito parceiro e divide bem
comigo as atividades. Eu faco o planejamento, porque acho que essa parte fica mais com a
mulher que tem a visao do todo e ele me ajuda na execucao [...], ele ¢ autobnomo, entao tem

um horario mais flexivel ¢ o meu é mais fixo” (Entrevistada D, 2024).

Observou-se que das trés participantes, apenas uma (Entrevistada D, 2024) enfatizou a
participacdo assidua do marido na divisao das responsabilidades domésticas e de cuidados
com os filhos, ficou claro o sentimento de orgulho ao relatar a participagdo do marido.

Ficando claro que, para a entrevistada D, ndo hd evidéncias de desigualdade intrafamiliar
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citada por Guérin (2003), em que algumas responsabilidades familiares sao
predominantemente femininas.

Apesar de nao possuir filhos e ser solteira, a entrevistada C também citou a dupla
jornada como um desafio: “A minha mae tem Alzheimer, eu sou curadora dela, e a minha
sobrinha tem 13 anos, por questdes da vida estou com a guarda dela. Entdo eu tenho duas
adolescentes em casa” (Entrevistada C, 2024). Para supera-lo e conseguir trabalhar exercendo
o seu papel de lideranca, a participante afirmou ter um empregado doméstico e o apoio dos
irmaos.

E notério que esse desafio exige destas profissionais uma habilidade maior de controle
para o desenvolvimento de suas atividades profissionais ¢ familiares, essa habilidade muitas
vezes vem associada ao sentimento de ter que dar conta de tudo. Mas € preciso ter equilibrio,
pois a falta dele pode ocasionar danos a satide mental e fisica.

A autocobranca diante da desigualdade de género na institui¢do, considerada como
conservadora na perspectiva da respondente C, também foi um desafio enfrentado pela
entrevistada, ela relatou que no inicio da sua carreira trabalhava de forma frenética: “Eu
assumi a lideranca muito jovem, a for¢a de trabalho era em sua maioria masculina e eu tinha
que ser dez vezes melhor. Ganhar o respeito dos colaboradores nao foi facil” (Entrevistada C,
2024). Para a entrevistada B, a desigualdade de género nunca foi uma dificuldade: “Eu
sempre fui acostumada a trabalhar com muitos homens e nunca me senti menor do que eles,
eu sempre me posicionei com seguranca, buscando ser assertiva, ter uma escuta ativa e
integrar as pessoas” (Entrevistada B, 2024).

Essas experiéncias confirmam o que dizem os autores Ridgeway e Smith-Lovin
(1999), Ribeiro e Silva (2022) e Oliveira (1999) sobre a questao de género ser produto de um
sistema de praticas sociais que constitui as pessoas como diferentes. Observou-se que a
entrevistada C ¢ mais antiga na empresa que as demais participantes, entdo o cendrio
encontrado por ela ja passou por muitas transformagdes culturais e hoje ha um grande nimero
de mulheres lideres na instituicdo. Pode-se afirmar que a entrevistada C, apesar das

dificuldades, foi uma das pioneiras a conquistar o seu espago como uma mulher na lideranca.

Ainda em relagdo aos desafios da carreira, as entrevistadas A e D também falaram sobre as
oportunidades que foram também desafios em suas trejetorias. “Com a integracao das
areas, a empresa me deu o desafio de gerenciar e eu sabia no intimo que precisava conhecer
mais” (Entrevistada A, 2024). “Foi o desafio de assumir o centro de servicos compartilhados,

pois sdo nove areas com atuacgdes distintas e processos que se correlacionam, ¢ um desafio
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que dura até hoje” (Entrevistada D, 2024). Para lidar com esses desafios, elas afirmaram que
foram em busca de conhecimento realizando cursos e capacitagdes para fortalecer as
estratégias necessarias no desempenho das novas fungdes. Dessa forma, se adaptaram as
mudancgas e melhoraram suas habilidades para superar os desafios, essas caracteristicas sao de
profissionais que desejam crescer profissionalmente, de acordo com Bruxel & Junqueira
(2011).

Exercer a lideranga na visao do autor Frankel (2007) ¢ algo natural e caracteristico da
mulher e isso tem se destacado no mercado de trabalho. O perfil objetivo, a visdo ampla, a
busca por conhecimento e a habilidade de influenciar as pessoas sem pressiond-las, sdo
caracteristicas femininas que auxiliam no desempenho da funcdo de lideranga. As
entrevistadas A e D concordam que a gestao pessoas é um dos desafios da lideranca: "Tem
momentos de pressao que ¢ preciso lidar com momentos dificeis, [...] eu vou trabalhando
nisso pra conseguir explorar mais o trabalho, investindo em relacionamento" (Entrevistada A,
2024). "A gente lida com pessoas de perfis diferentes, a forma como eu me comunico com A
¢ diferente da B, porque as pessoas recebem de formas diferentes" (Entrevistada D, 2024).

Outro desafio mencionado pelas entrevistadas no tocante ao encarreiramento feminino
foi a questdo do assédio que as mulheres podem enfrentar no ambiente de trabalho e na
sociedade. Nao no aspecto sexual ou como apontado por Vieira (2020) em xingamentos ou
gritos que as mulheres recebem no ambiente de trabalho. Mas sim no aspecto da cobranca ser
maior para as mulheres: “A sociedade sempre exige mais da mulher. Se vocé ¢ mae, tem que
ser uma boa mae. Se € esposa, tem que ser uma boa esposa [..] € uma carga de
responsabilidades desproporcional para as mulheres e isso também configura como assédio”

(Entrevistada C, 2024).

Sobre a disparidade de responsabilidades entre homens e mulheres, observou-se que
segundo Dipboye e Colella (2005), refere-se de um tratamento desigual baseado em
preconceitos sociais injustos, considerando toda a historia cultural da familia e da inser¢do da
mulher no mercado de trabalho. Contudo, o Art. 5 da Constituicdo Federal (BRASIL, 1988)
estabelece que todos sdo iguais perante a lei, ndo havendo privilégios ou distingdes por

questdes de género, profissoes, classe social, entre outros.
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4.4 Conselhos para mulheres que desejam alcancar cargos de lideranca

A literatura proporciona conhecimentos que embasam a formagdo de profissionais,
mas percebe-se que a metodologia learning-by-doing, o aprendendo fazendo, surgiu no
mundo corporativo como um processo de aprendizagem, com a participagdo ativa de
experiéncias e vivéncias. As entrevistadas foram questionadas sobre qual o conselho deixam
para mulheres que desejam alcancar cargos de lideranca na sua trajetéria profissional, com o

objetivo de cumprir com uma das premissas deste trabalho.

As entrevistadas A, B, C e D afirmaram que é importante desenvolver o equilibrio e
inteligéncia emocional no processo de encarreiramento. O equilibrio, associado ao
autoconhecimento, vai permitir identificar aonde quer chegar, se estd preparado para o
desafio, e pode significar que ndo ¢ um cargo de lideranca e sim de um especialista, por
exemplo. J& a inteligéncia emocional vai ajudar a trabalhar sob pressdo, principalmente
quando se tornar um lider.

A valorizacao a identidade da mulher também foi afirmada pelas participantes B e C:
"Nao se inferiorize por ser mulher. Quando vocé€ se coloca na posi¢ao de sexo fragil, o
preconceito comeca em vocé" (Entrevistada B, 2024). "Nao deixe de ser quem vocé ¢"
(Entrevistada C, 2024).

Focar nos estudos e investir cada vez mais em conhecimentos e relacionamentos
para desenvolver uma visao sistémica, além de nao se limitar ao que esta atribuido na sua
fun¢do, também foram conselhos apresentados pelas entrevistadas A, B e D. A partilha de
experiéncias e conhecimentos ¢ uma ferramenta valiosa para que vocé seja vista. Para a
participante B, as oportunidades sdo criadas quando vocé mostra o seu potencial.

Por fim, o ultimo conselho deixado pelas entrevistadas A, B e D foi que a mulher nao
deve ter medo de encarar os desafios que surgirem no caminho e precisa assumir o
protagonismo da sua carreira, sabendo que o mérito ¢ da mulher por conquistar o seu
espaco no mercado de trabalho. “Enxergue o tamanho do seu potencial e acredite em vocé

para que consiga evoluir, independente do cargo ou do salario” (Entrevistada D, 2024).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As mulheres estdo avancando cada vez mais no mercado de trabalho e alcancando
espagos, antes tidos como masculinos. Exercer a lideranga, apesar de ser considerado por
alguns autores como uma caracteristica natural da mulher, requer a capacidade de superar
desafios que sdo Unicos da trajetéria profissional feminina. Diante disso, este estudo ¢ sobre

os desafios da trajetoria profissional da mulher ao alcangar cargos de lideranca.

Com relagdo as contribuicdes tedricas dessa pesquisa, € notdrio que existem muitos
estudos que falam sobre as dificuldades da inser¢ao feminina no mercado de trabalho, mas
sobre os desafios da carreira para posicdes de lideranga ainda sdo escassas. Dessa forma,
embora os resultados ndo possam ser generalizados, considerando a amostra reduzida da
pesquisa, colaboram para a discussao ao apresentar elementos sobre os principais desafios da

trajetoria da mulher em posicao de lideranga.

Além disso, o tema de lideranca feminina ¢ uma pesquisa recorrente na area de gestao
de pessoas, entdo, acrescentar os desafios dessa trajetdria vai contribuir para o avango do
conhecimento cientifico. Ao mesmo tempo, entendo que este estudo também apresenta
contribuicdes para as mulheres, que podem encontram inspiragdes nas experiéncias
apresentadas e, de certa forma, se sentirem encorajadas a enfrentar os desafios da carreira
profissional.

O principal objetivo deste trabalho foi descrever os desafios que as mulheres
enfrentaram em suas carreiras profissionais ao assumir cargos de lideranca e entender as
formas de superagdo. Ja os objetivos especificos foram: apresentar os cargos de lideranca e
suas principais atribui¢des na percep¢ao da respondente; apresentar a trajetoria profissional
das mulheres que alcangaram cargos de lideranca; identificar os desafios enfrentados e as
formas de superacdo no crescimento da carreira, na percepcao das respondentes; propor
sugestdes para mulheres que desejam alcangar cargos de lideranca.

Apesar de a pesquisa ter sido realizada com uma amostra reduzida de mulheres lideres,
o resultado da analise permitiu evidenciar a superagao de desafios que sao compartilhados por
muitas mulheres que iniciam na trajetoria profissional e podem ou ndo chegar a cargos de

lideranca. Dessa forma, considera-se que os objetivos foram alcancados.

Com relag@o aos resultados, observou-se que a dupla jornada foi bem explorada na
pesquisa, ndo como um impeditivo na ascensao de carreira, mas sim como um desafio que

acompanha a trajetoria profissional. No discurso das participantes que sdo maes, observou-se
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que a maternidade e a carreira profissional sdo dois aspectos que andam juntos e que elas ndo
abrem mao. Em contrapartida, no discurso de uma das entrevistadas, constatou-se também
que, ainda que nao possua filhos, a mulher carrega responsabilidades de cuidados com a
familia, o que também se configura como a dupla jornada.

Observou-se também a prioriza¢do dos estudos e da conquista de espago no mercado
de trabalho, em detrimento de ter filhos. Esse fato ¢ comprovado com embasamento da
pesquisa realizada em 2006 pelo Observatorio Nacional da Familia e pela idade em que as
participantes que sao maes tiveram seus filhos, entre 30 e 32 anos.

Por meio da investigacdo da trajetoria das mulheres em posi¢do de lideranca no seu
momento atual de carreira, foi possivel identificar a capacidade de planejamento da rotina
familiar como um diferencial que ajuda na administracdo das multifungdes que exercem. E
como o equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ primordial para alcancar o sucesso
profissional de forma natural e saudavel.

Tendo em vista o perfil multifuncional da mulher que a permite assumir diversos
papeis seja no ambiente familiar ou na sociedade, além de buscar o reconhecimento e
ascensao profissional no mercado de trabalho ao longo dos anos, a resposta para o problema
apresentado no estudo ¢ que sdo intmeros os desafios enfrentados pela mulher na sua
trajetoria profissional, entre eles ha a dupla jornada desempenhando papéis distintos em casa e
no trabalho, o manter-se atualizada buscando sempre novos conhecimentos, a cobranca
desproporcional por dar conta de tudo que muitas mulheres impdem sobre elas mesmas.
Quando se ¢ lider também hé a pressao por atingir os resultados institucionais, além disso,
também precisa saber lidar com as pessoas de diferentes perfis e muitas vezes abdicar de
tempo com a familia porque tem um desafio novo para assumir.

Para supera-los ¢ necessario manter o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
estar aberta as mudancas também ajuda a lidar com as dindmicas da familia e trabalho e
também poder contar com uma rede de apoio.

Considerando as caracteristicas metodologicas deste estudo, foram realizadas
entrevistas presenciais com roteiro semiestruturado. Ressalto que os resultados apresentados
de forma descritiva devem ser considerados como uma ferramenta de reflexdo sobre os
desafios da trajetoria profissional da mulher ao alcancar cargos de lideranga, ndo tendo o
objetivo de generalizagdo, pois entendo que cada mulher tem a sua propria experiéncia de

vida e profissional, e também tem a autonomia de escrever a sua propria historia.

Além das caracteristicas metodologicas, ha outras limitacdes no estudo configuradas
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pela participagdo de um grupo limitado de mulheres em posicdo de lideranca, e por
trabalharem na mesmo institui¢do que a pesquisadora. Outra limitacdo foi o tempo reduzido
para aplicacao da pesquisa.

Por fim, como um direcionamento para novas pesquisas, sugiro que seja realizada com
um grupo maior de mulheres em posicdo de lideranca e em instituicdes diversas. Também
recomendo a investiga¢do do tema sobre as formas de assédio que as mulheres enfrentam no

ambiente de trabalho no processo de encarreiramento.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

01. Qual ¢ a sua idade?

02. Qual ¢ o seu estado civil?

03. Vocé pode descrever como ¢ a sua dinamica familiar?

04. Qual o seu nivel de escolaridade?

05. Quais cursos/formagdo foram significativos na sua carreira?

06. Voce pode descrever a sua trajetoria profissional?

07. Vocé pode relatar sobre os desafios enfrentados?

08. Como consegui supera-los?

09. Qual conselho que vocé daria para uma mulher que deseja alcangar cargos de
lideranga?

10. Tem algum outro topico neste assunto que vocé considera relevante e ndo foi falado?



APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo do Projeto: TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO
Pesquisadora responsavel: ROSIMEIRE DE OLIVEIRA SILVA
Orientadora: ADRIANA ALVARENGA

Convite: Vocé esta sendo convidada a participar da pesquisa intitulada Um estudo sobre os
desafios da trajetoria profissional da mulher ao alcancar cargos de lideranca, sob a
responsabilidade da pesquisadora ROSIMEIRE DE OLIVIERA SILVA, aluna da Graduagao
Bacharelado em Administracao da Faculdade de Economia, Administracao ¢ Contabilidade —
FEAC na Universidade Federal de Alagoas — UFAL, sob a orientacdo da Professora Adriana
Alvarenga. Sua participagdo na pesquisa ¢ importante e se dard por entrevista presencial
respondendo a 10 questdes, vocé deve aceitar voluntariamente.

Leia atentamente as informagdes abaixo e faga, se desejar, qualquer pergunta para

esclarecimento antes de concordar.

Justificativa: A relevancia deste trabalho consiste no apontamento dos principais desafios e
dificuldades do género feminino ao ascender profissionalmente nas organizagdes, bem como
relata maneiras praticas de supera-los, considerando que esse entendimento serd importante

no contexto profissional e académico da administragao.

Participantes da pesquisa: Mulheres que ocupam posi¢ao de lideranca.

Risco: Durante a entrevista a participante podera sentir a necessidade de se ausentar, remarcar
ou cancelar, sem nenhum prejuizo. A entrevista ndo gerara custos a participante, mas se

houver sera ressarcido.

Confidencialidade: E garantida a manutengio do sigilo e da privacidade da participante da
pesquisa, mesmo apds o término da mesma. Somente a pesquisadora tera conhecimento de
sua identidade ¢ me comprometo a manté-la em sigilo ao publicar os resultados. Todos os
dados coletados serdo deletados apos a conclusdo deste trabalho. E garantido ainda que vocé

tenha acesso aos resultados através de e-mail enviado pela pesquisadora, apos a conclusao.
Vocé autoriza a gravagdo da entrevista?
( ) Autorizo a gravacao;

() Nao autorizo a gravacao.
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Este documento foi elaborado em duas vias de igual teor, que serdo assinadas e rubricadas em

todas as paginas uma das quais ficard com a senhora e a outra com a pesquisadora.

Ap0ds estes esclarecimentos, solicito o seu consentimento de forma livre para participar desta

pesquisa.

de de 20

Assinatura do Participante da Pesquisa

Rosimeire de Oliveira Silva

Pesquisador Responsavel: Rosimeire de Oliveira Silva, Conj. Residencial Morada
do Planalto, bloco 63, Ap. 125-A, Benedito Bentes. Contato: 82 98714-4204
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