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Resumo

Torres, Paloma Bezerra. Desafios no mercado de trabalho: as mulheres em
cargo de lideranga. Rio de Janeiro, 2024. Numero de paginas p.51 Trabalho de
Concluséo de Curso — Departamento de Administrac@o. Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

Este trabalho tem o objetivo de apresentar os desafios enfrentados pelas
mulheres em sua jornada rumo a posi¢oes de lideranca. O mercado de trabalho
para as mulheres é um caminho com muitos desafios e preconceitos patriarcais,
principalmente em cargos de chefia. Desse modo, 0 presente estudo identifica
esses desafios enfrentados pelas mulheres, analisa as politicas e praticas
organizacionais para promover a igualdade de género. Além do mais, investiga
as estratégias e competéncias necessarias que ajudam as mulheres a superar
os desafios no ambiente de trabalho, através de relatos de estudo de caso de
mulheres em papel de lideranca. O que demonstrou a necessidade da

permanéncia desse dialogo.

Palavras-chave: lideranca, mulheres, politicas, género.



Abstract

Torres, Paloma Bezerra. Desafios no mercado de trabalho: as mulheres em
cargo de liderancga. Rio de Janeiro, 2024. Numero de paginas p.51 Trabalho de
Concluséo de Curso — Departamento de Administrac@o. Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

This work aims to present the challenges faced by women in their journey
towards leadership positions. The job market for women is a path with many
patriarchal challenges and prejudices, especially in leadership positions. Thus,
the present study identifies these challenges faced by women, analyzes
organizational policies and practices to promote gender equality. In addition, it
investigates the strategies and skills needed to help women overcome challenges
in the workplace, through case study reports of women in leadership roles. This
demonstrated the need for this dialogue to continue.

Keywords: leadership, women, politicians, gender.
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1 Temae problema de estudo

1.1. Introducgéo ao tema e ao problema do estudo

Apesar das transformacgdes crescentes em relacdo aos direitos das
mulheres, no século XXI antigos estigmas ainda permanecem. O
ambiente empresarial, que através do seu contexto historico foram
predominantemente masculinos, ndo se escusaria de continuar a
propagar a desvalorizagdo da mulher no mercado de trabalho. Para
chegar a tal compreenséo, ao longo dessa pesquisa objetiva-se através
de um olhar histérico compreender como foram implementados os
idearios de género no ambiente de trabalho, observando como
culturalmente esses limites permaneceram, além de observar como as
politicas organizacionais se propde, ou ndo, de modo ativo para protecao
das mulheres e identificar as estratégias e competéncias necessarias
para superar os desafios e romper os esteredétipos de género no ambiente
de trabalho.

Dessa maneira, a tematica volta-se a compreender as mulheres e 0s
seus obstaculos no momento contemporaneo, assim, auxiliando a
verificar quais ferramentas possibilitam as mulheres cada vez mais
ascenderem a cargos de lideranca. Assim, a problematica surge na busca
de compreender: “Quais os preconceitos que ainda vigoram como

impeditivos para mulher que busca um cargo de lideranga?”

1.2. Objetivo do estudo

Explorar os desafios enfrentados pelas mulheres em sua jornada
rumo a posicoes de liderancga, identificando os principais preconceitos que
ainda vigoram como impeditivos as mulheres ocuparem tais posicdes nas

organizagoes.



1.3. Objetivos intermediéarios do estudo

Identificar os principais desafios enfrentados pelas mulheres, no seu

percurso profissional em direcéo a cargos de lideranca.

Analisar as politicas e praticas organizacionais que incentivam a
igualdade de oportunidades e a progressao das mulheres, em cargos de

lideranca.

Verificar as estratégias e competéncias necessarias para superar 0s
desafios e romper os estere6tipos de género no ambiente de trabalho,

através de entrevistas a 4 executivas de diferentes ramos de mercado.

1.4. Delimitagdo e foco do estudo

Com o objetivo de alcancar os principais objetivos estabelecidos
neste trabalho, € fundamental estabelecer limitacées especificas. Dessa

forma, esta pesquisa abordara os seguintes aspectos:

[) Temporal: Primeiro semestre de 2024.

II) Objeto de estudo: analisar os desafios enfrentados pelas mulheres

ao buscar cargos de lideranca

[II) Analisar através do estudo, mulheres em cargos de lideranca.

1.5. Justificativa e relevancia do estudo

Diante dessa problematica, torna-se evidente a importancia de
investigar e discutir os desafios na trajetéria feminina em cargos de
lideranca. Através dessa pesquisa, espera-se contribuir para a
conscientizagao e o debate sobre a necessidade de mudancas estruturais

e culturais que permitam o pleno desenvolvimento e reconhecimento do



potencial das mulheres no mundo corporativo. Os obstaculos e
expectativas de género enfrentados pelas mulheres em cargos de
lideranga é fundamental para impulsionar transformacdes significativas no
ambiente de trabalho. E necessario promover a conscientizacao,
implementar politicas e praticas que combatam a discriminacdo de
género, criar oportunidades de desenvolvimento e apoio especificos para
mulheres em cargos de lideranca. Somente assim sera possivel construir
um ambiente corporativo mais inclusivo, igualitario e propicio ao pleno

potencial das mulheres em posi¢des de liderancga.



2 Revisao de literatura

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigacao e que servirdo de

base para a analise realizada.

2.1. O género e os desafios

Inicialmente, é importante distinguir os temos sexo e género, pois
sdo definicbes frequentemente confundidas. O sexo se refere as
caracteristicas biolégicas que diferenciam mulher e homem. E género
trata as questdes sociais de poder desiguais entre homens e mulheres, e
a criacao social dos papéis a cada género na sociedade. Dessa maneira,
compreende-se que ao falar das trabalhadoras em situacdo de
vulnerabilidade, que ao longo dos anos eram frequentemente
estereotipadas como sendo ignorantes, irresponsaveis e incompetentes,

sao questdes de género (Querino, Domingues e Luz, 2013).

Assim, vale ressaltar de forma diacrénica esse processo, para
melhor compreensdo. O que se percebe ao longo da histéria é que o
‘cargo” da mulher sempre foi um lugar de submissdo dentro das
sociedades, a partir da ocidentalizacéo e principalmente da influéncia da
Igreja Catolica, que foi muito forte sobre o papel da mulher ser dona do lar
e cuidadora dos filhos. Esteredtipo, entdo, reforcado tanto pelos
ambientes institucionais, quanto culturais da sociedade. Contudo, vale
ressaltar que conforme Scheinkman e Pizarro (2013) a mulher sempre
esteve presente em forcas motrizes de trabalho, mas sem
reconhecimento. Isso porque as mulheres menos abastadas sempre
tiveram participacdo nas sociedades agrarias nos cuidados e manejo da
criacdo de animais, na constru¢cdo de ambientes e na lavoura, ou seja,
sempre trabalharam. As mulheres abastadas eram designadas as funcdes
de reproduzir a descendéncia e cuidar da criacdo dos filhos segundo os
preceitos da sociedade burguesa perpetuando os seus valores. Dessa

maneira, a mulher antes da primeira metade do século XX, apresenta-se



apenas como mero instrumento familiar, que era designada as tarefas
fora do reconhecimento de trabalho formal, apenas sendo uma “lider” do

lar.

Essa performance apenas muda durante a Primeira Guerra Mundial,
em 1914. A mudanca advém da necessidade; como os homens foram
designados para a guerra surgiu nesse momento a necessidade das
mulheres tomarem a frente dos trabalhos formais, para atender as
necessidades do ambiente fabril. Ou seja, quando inseridas no mercado
nao foi algo no qual houve planejamento, e sim necessidade, 0 que gera
um disparate entre direitos béasicos fornecidos as mulheres. A mudanca
pode ser mais bem contabilizada de acordo com Magalhdes (1980), a
partir de 1973, onde comecou a ser percebido o aumento de mulheres no
ambiente de trabalho e a sua permanéncia, contudo ainda em situacdes
as quais a colocava como submissas nesses ambientes, perpetuando 0s
didlogos sobre suas capacidades, pagamentos e que existiam trabalhos

femininos e trabalhos masculinos.

As lutas de género se apresentaram historicamente de maneiras
diferentes, onde pode ser caracterizado no caso da luta pela equidade da
seguinte maneira: primeira onda, que condiz a busca pelos direitos
basicos das mulheres, como o direito ao voto e acesso a educacéo,
principalmente nos séculos XIX e XX; segunda onda, que diz respeito a
luta por igualdade de oportunidades, direitos reprodutivos e combate a
discriminacdo no local de trabalho, ganhando forca principalmente nas
décadas de 1960 e 1970; e terceira onda que emerge a partir dos anos
1990, focando na desconstrucdo de esteredtipos de género, na
diversidade e na inclusdo como pilares fundamentais para uma sociedade

verdadeiramente igualitaria.

Chula (2019) traz que o0s movimentos feministas buscavam
assegurar que 0s aspectos bioldgicos ndo deveriam limitar a liberdade

das mulheres em seus papéis sociais. Ademais, isso desencadeou uma



luta pelos direitos legais, acesso a educacdo e a participagdo politica,

especialmente no que se refere ao acesso ao mercado de trabalho.

Conforme Querino, Domingues e Luz (2013) apresentam, a
concepcao do significado de género enfatiza a influéncia e a importancia
dos aspectos sociais e das percepcdes das diferencas sexuais, e isso,
afetou e afeta diretamente o ambiente de trabalho para as mulheres que
visam serem lideres na contemporaneidade e que por muitas vezes
precisam se “masculinizar” para subir de cargo. Assim, a pensadora
Simone Beauvoir compreende que no mundo corporativo mantém-se viva
a ideia de que “O homem é definido como ser humano e a mulher é
definida como fémea. Quando ela se comporta como ser humano é

acusada de imitar o macho” (Beauvoir, 1970, p.72).

Conforme Chula (2019) os esteredtipos associados ao preconceito
e as desigualdades comecam desde cedo, enraizados em praticas
culturais na sociedade que moldam certas caracteristicas para meninos e
meninas. Por exemplo, logo ao nascer, ha uma tendéncia de vestir as
meninas com roupas cor-de-rosa, enquanto os meninos usam azul. Outro
exemplo € que as meninas brincam de boneca para iniciar o processo de
cuidado do filho, enquanto os meninos séo incentivados a brincar com
carrinhos, jogar bola ou lutar, destacando a competitividade, a
agressividade e atribuindo-lhes um status heroico. Essas praticas
contribuem para a perpetuacdo de estereétipos de género e podem

reforcar desigualdades ao longo da vida.

Os gestores geralmente percebem que as mulheres enfrentam
conflitos ao conciliar as suas vidas profissional e pessoal, pois
frequentemente desempenham ambos os papéis. As mulheres acabam
tendo um tempo muito limitado, ja que precisam lidar com

responsabilidades tanto em casa quanto no trabalho. Como resultado,



muitas vezes ndo tém oportunidades de alcancar cargos de lideranca,
sendo vistas como menos comprometidas. Embora existam mulheres
empreendedoras ou lideres em grandes empresas, € crucial destacar
suas habilidades de lideranca e promover a igualdade de oportunidades.
Isso € importante para desafiar os estereétipos ainda presentes em

algumas culturas com mentalidades antiquadas (Chula, 2019).

Em uma sociedade como o Brasil, por exemplo, as interacdes entre
0s géneros tendem a favorecer um grupo em detrimento do outro, criando
uma hierarquia na qual um género € dominante e o outro € subordinado.
Isso é perceptivel tanto na area profissional, quanto no familiar. Apesar
dos avangos e mudancas no mundo, ainda é notorio que as mulheres sao
atribuidas as responsabilidades domésticas, enquanto aos homens cabe

o papel de provedor das suas familias (Querino, Domingues e Luz, 2013).

No entanto, mesmo havendo uma lei em que todos devem ser
tratados da mesma forma perante ela, ou seja, ndo pode haver
diferenciacdo na forma como s&o tratados, independentemente das
circunstancias, conforme a lei VII, da Constituicao de 1988 (Brasil, 1988),
0 poder cultural permanece tanto no dia a dia da sociedade quanto no

ambiente das empresas.

Segundo os Dados por Amostra de Domicilios (PNAD) do IBGE
(2012), o primeiro ponto a se destacar é sobre a diferenca entre o salario
médio dos homens de R$1.698,00, enquanto o das mulheres foi de
R$1.238,00. O segundo ponto diz respeito a ocupacdo de cargos de
lideranca por mulheres. Uma pesquisa do IBGE (2013) revelou que
mulheres de 25 anos tém menos acesso a cargos de direcdo e geréncia
do que homens na mesma faixa etaria: 5% para mulheres e 6,4% para
homens (IBGE, 2012; IBGE, 2013).

Com isso percebe-se que as mulheres enfrentam disparidades

salariais em todas as areas do mercado de trabalho, as vezes mesmo



tendo uma trajetoria académica relativamente melhor do que os homens.
Frequentemente, as mulheres tém dificuldade em obter promocgodes e,
com isso, tém dificuldade em alcancar cargos superiores. Ou seja, por
mais que haja leis para tal, a forca cultural impregnada pelos anos de
historia ainda permanece influenciando a ascensdo das mulheres aos

cargos de lideranca.

2.2. O seu posicionamento na contemporaneidade

Segundo Reis et. al (2018) o conceito de carreira tem as suas raizes
no termo latino "via carraria”, que denota caminho ou trajetoria. Esse
conceito esta ligado a jornada profissional que cada individuo percorre ao
longo da sua vida. A carreira ndo deve ser encarada como um caminho
fixo a ser rigidamente seguido, mas sim como uma jornada que envolve
uma diversidade de posicdes e experiéncias ao longo do tempo. Esta

conectada ao desenvolvimento profissional e a realizagéo pessoal.

Segundo Reis et. al (2018) as mulheres tém uma tendéncia natural
para a lideranca, e suas caracteristicas sdo essenciais na definicdo do
gue é ser lider. Esses atributos sao altamente valorizados e priorizados
pelas empresas que estio em busca de novos perfis de lideres. E notavel
o crescimento da lideranca feminina na sociedade; no entanto, as
organizacfes muitas vezes nao valorizam esse perfil. As mulheres estéao
sempre em busca constante de conhecimento para aprimorar as suas
habilidades, sdo objetivas em suas tarefas e possuem uma visao
abrangente do ambiente. Elas tém a capacidade de se comunicar com as
pessoas de maneira ndo confrontativa, promovendo um ambiente de

trabalho positivo e amigéavel.

Entretanto, no ranking global de igualdade de género, o Brasil

corresponde o pior na América do sul (923) ficando apenas atras do



Paraguai. Analisando a "Participagdo Econdmica e Oportunidades”, o
Brasil estd em 89°, superando paises como Chile, Japéo e Itélia (Global
Gender Gap, 2020). Também, o pais mostra o pior cenério de
representacdo feminina na politica, apenas 13,4 % das mulheres exercem
esses cargos. Portanto, mesmo tendo um crescimento em algumas areas,

a representacdo feminina na politica é baixa (Teixeira et. al, 2021).

Além disso Teixeira et. al (2021) continua a destacar que a
disparidade salarial no Brasil é alta, mesmo que a maioria das brasileiras
estejam no mercado de trabalho e de haver mais representagéo feminina
no ensino superior, suas ocupacbes nao alcancam equilibrio em
comparacao aos homens no que tange aos cargos de gestdo. O contexto
piora quando se considera a questdo racial, pois as mulheres negras tém
uma taxa mais alta de empregos informais, representando 47,8%, em
comparacdo com as mulheres brancas, que tém 34,7%. Essa
desigualdade entre racas € identificada mesmo entre pessoas com niveis

mais altos de escolaridade.

Dessa maneira, Metz (2014), em sua pesquisa, alega que mesmo
gue as mulheres estejam empregadas em organizacfes, poucas exercem
cargos de lideranca. Elas sdo muito discriminadas e sofrem preconceitos
de género, isso demonstra que as mulheres sdo discriminadas apenas
por serem mulheres, fendbmeno chamado "Teto de Vidro", que se refere a
uma forma de discriminacdo. As mulheres enfrentam desafios para
alcancar cargos de lideranca, mesmo tendo capacidade para tal.
Consequentemente acabam enfrentando barreiras invisiveis em
comparacdo aos homens, as mulheres recebem salarios menores para

fazer o mesmo trabalho.

Conforme Metz (2014), a maioria dos cargos de lideres séao
ocupados por homens e quando as profissionais alcancaram 0 sucesso
sdo mulheres que sao vistas como as que vivem para o trabalho e que

nao tem vida pessoal, havendo uma despersonalizacdo dessa mulher. E



10

Isso acaba gerando um sentimento de culpa para aquelas que
conseguem conciliar a carreira junto com a familia (Metz, 2014). Assim,
analisando o sistema como uma hierarquia na qual o homem esta acima e
todas as outras pessoas estdo abaixo, seguindo as regras e decisdes
dele, a lideranca tradicionalmente na maioria das vezes é associada como

um papel do homem.

Cunha et. al (2014) identifica que a conquista das mulheres para
ocupar cargos de lideranca € resultado de varios fatores. O aumento da
escolaridade, € um desses fatores, que contribuiram para a mulher se
sentir com capacidade de concorrer as vagas com o0os homens. Além
disso, o adiamento da maternidade e o aumento do suporte social ajudou
a mulher em conciliar a vida profissional com as demandas domeésticas.
Outro ponto, foi a importancia das leis mais igualitarias, o controle de
natalidade e o desenvolvimento da tecnologia para ajudar as mulheres

com as tarefas familiares.

Contudo, por mais que haja esses aparatos na contemporaneidade,
mantém-se a ideia citada anteriormente, a mulher que objetiva ser uma
futura lider deve se mostrar cada vez mais capaz, ou seja, sempre se
provar que mesmo sendo mae ou esposa ela conseguira liderar e ocupar
um cargo importante. Conforme os estudos abaixo, na tabela 1, se pode

compreender melhor as nuances presentes na carreira das mulheres:



11

Tabela 1 - Carreira das mulheres ao longo dos anos

Autor data

Resultado

Silva e Ferreira (2016)

Em Montes Claros, Minas Gerais, foi
analisado que embora a maioria da
populacdo seja composta por mulheres, a
maior parte dos cargos de lideranca é
ocupada por homens. As mulheres ocupam
areas tradicionalmente consideradas
femininas

Resende e Melo (2016)

Analisaram a atuacdo das mulheres que
ocupam cargos de chef em restaurantes.
Através das entrevistas, foi identificado que
0s homens tendem a dominar nesse campo,
principalmente porque se acredita que eles
lidam melhor com a pressdo. Em uma das
histérias compartilhadas, uma entrevistada
menciona que um funcionario deixou o
emprego porque ndo queria ser liderado por
uma mulher. A pesquisa conclui que, para
as mulheres avangcarem em suas carreiras
nessa area, elas precisam adotar
comportamentos considerados masculinos.

Sousa (2017)

Investigou mulheres que ocupam funcdes
geralmente associadas a homens na cidade
de Mutum (MG). Foram identificadas seis
profissbes: motorista, mestre de obras,
engenheiro, delegado, arbitro de futebol e
seguranca. As entrevistas destacaram as
dificuldades iniciais para se adaptarem a
profissdo e mencionaram a menor forca
fisica para realizar tarefas consideradas
pesadas. Em relagdo ao tratamento
diferenciado, as profissionais identificaram
duas situacdes: ou 0os homens tratavam as
mulheres como frageis, agindo com excesso
de cuidado, ou expressavam que a mulher
ndo deveria estar exercendo aquela
profisséo.

Borges e Oliveira (2019)

Analisaram através de um estudo os
obstéaculos enfrentados pelas mulheres que
trabalham no setor de logistica em Juazeiro
do Norte, Ceara. Ap6s analise foi identificado
que os preconceeitos contras as mulheres
sao baixos. Mas, as mulheres relataram que
tém dificuldade de conciliar a vida
profissional com responsabilidades
domésticas, desafios que os homens, por
exemplo, ndo precisam passar.
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Santos et al (2021) Estudaram sobre o cotidiano das mulheres
que trabalham como pescadoras em lItaqui,
Rio Grande do Sul, revelou que essas
profissionais s&o valorizadas pelos outros
membros da comunidade. Na maioria das
vezes, elas trabalham ao lado de seus
maridos e recebem apoio e respeito
enquanto realizam suas atividades. Além
disso, o0 estudo identificou sinais de
progresso em termos de empoderamento
entre essas mulheres.

Fonte: Adaptado de Teixeira, 2021.

Logo, as mulheres estdo cada vez mais presentes no mercado de
trabalho, mesmo existindo diversos obstaculos relacionados a igualdade
de direitos. E isso, pode ser tanto visto em sua vida profissional, quanto
pessoal. Ja que conforme Querino e Luz (2013) a grande maioria das
mulheres atualmente enfrenta diversos desafios para conciliar as tarefas
domésticas com a carreira profissional. Pois, muitas acabam se sentindo
sobrecarregadas com as responsabilidades do lar e tém dificuldades para
cuidar dos filhos, lidar com as obrigacbes domésticas e cumprir as
demandas do trabalho, devido ainda a crenca que esse trabalho deveria

ser feito apenas pela mulher.

2.3. Politicas Publicas que colaboram com a mulher

As politicas publicas foram criadas pelo Estado com intuito de
garantir e implementar os direitos definidos na Constituicdo Federal e em
diferentes leis. O governo desenvolveu esses programas com o proposito
de buscar o bem-estar da populacdo. Além dos direitos ja previstos por
lei, novos direitos podem ser garantidos especificamente a medida que as
necessidades da sociedade progredirem com o passar do tempo. O
processo de planejamento, criacdo e execucdo publica se enquadra na
colaboracdo entre 3 poderes que compdem o estudo: Legislativo,

Executivo e Judiciario (Sanchez et. al, 2019).
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No entanto, o mercado de trabalho revela as desigualdades sociais

existentes e, também, as produz, ou seja, indo ao direcionamento

contrario do esperado por lei. O mercado de trabalho apresenta as

diferencas entre as pessoas, como a raca, género, inteligéncia, riqueza

inicial e experiéncia profissional, definindo quem vai trabalhar e quanto

vao receber. Desta forma, o mercado de trabalho auxilia para aumentar

as desigualdades, quando as diferencas entre pessoas influenciam

diretamente os salarios e as oportunidades (Lameirdo, 2011).

Mas pode se verificar Leis presentes e outorgadas, como por

exemplo:

Tabela 2 - Leis que protegem as mulheres

Leis

O que ela prevé

Lei 14.611 - Lei da Igualdade Salarial
entre mulheres e homens

A Lei da Igualdade Salarial e de Critérios
Remuneratério, criada em 3 de julho de
2023, entre mulheres e homens. A lei tem o
intuito de combater a desigualdade salarial
fundamentada em género e proporcionar
mais seguranca para as mulheres. Ajuda a
enfrentar ~a  discriminacdo  salarial,
consequentemente  garante que as
mulheres tenham saldrios mais justos e
iguais comparados aos dos homens para
exercer a mesma fungdo no trabalho.
Descumprindo a lei, além de multa, a
legislacéo exige transparéncia de relatérios
remuneratérios para empresas de médio e
grande porte.

Lei 14.546 - Institui o Dia Nacional da
Mulher Empresaria

A Lei 14.546, criada em 4 de abril de 2023,
desenvolveu o Dia Nacional da Mulher
Empreséaria. Esse dia serd comemorado
anualmente no dia de 17 de agosto. A lei
tem o objetivo de reconhecer e valorizar a
mulher. Esta lei foi criada com o objetivo de
reconhecer e valorizar as mulheres que
realizam operacoes econdmicas
organizadas para a producdo ou circulagao
de bens ou servicos.

Lei 11.770/08.

A licen¢a de 180 dias so é possivel para as
mulheres que trabalhem em empresas
participantes do Programa Empresa
Cidada, instituido pela Lei 11.770/08.

Fonte: Autoria prépria, 2024.
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Assim, para Sanchez et al (2019) as politicas publicas sdo como
planos de acdo governamental. Elas sdo desenvolvidas para coordenar
0os recursos do Estado e as atividades privadas, com propésito de
alcancar metas importantes para a sociedade e que foram estabelecidas
politicamente. A politica publica ndo é apenas criar novos 6rgdos do
governo, e as vezes nao necessita criar algo novo, e sim fazerem os
orgaos que ja existem trabalharem de forma especifica para garantir um
direito social. Portanto, qualquer area que seja regulada pelo governo
pode ser alvo de politicas publicas até mesmo com as questbes de
trabalho, como mulheres e desigualdade de género no mercado de
trabalho.

A Constituicdo assegura que homens e mulheres tenham os mesmo
direitos e deveres no Brasil, seja brasileiro ou estrangeiro que moram no
Pais. Sendo assim, no mercado de trabalho todos tém o mesmo direito e
devem ser tratados de forma justa, mas o Estado quando outorga novas
politicas publicas em defesa de alguma causa deve ser também
responsavel pela fiscalizacdo e manutencao do funcionamento da mesma

em sociedade, o que pode muita das vezes se torna falho.

Além da Constituicdo no ambiente de trabalho deparamos também
com as leis para os trabalhadores, a CLT, a qual também prevé a

protecdo das mulheres. Como pode ser visto abaixo na tabela:

Tabela 3 - Artigos da CLT para mulheres

Artigos O que ela prevé

Artigo 392 A Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT), garante o direito a licenca-
maternidade de 120 dias, no Brasil. Esta
licenca é um beneficio para as gestantes
trabalhadoras, que ajudam a garantir o
emprego e salério integral delas no periodo
de afastamento do emprego por um periodo
de 120 dias para cuidar do recém-
nascimento e se recuperar do parto. O
periodo de afastamento poderda ser
acrescido de duas semanas antes e depois
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do nascimento conforme o Artigo 392 da
CLT.

Artigo 395

Nos termos do Artigo 395 da CLT, a
gestante que sobre aborto espontaneo,
comprovado por atestado médico, tem
direito a duas semanas de repouso, e ainda
tem direito de exercer a mesma funcéo que
ocupava antes do afastamento.

Artigo 392-A

A trabalhadora que adotar ou tiver guarda
judicial para fins de adocéo de crianca ou
adolescente tem direito de licenca-
maternidade de 120 dias, sem afetar o
emprego e o salario, conforme nos termos
do art. 392-A da CLT, que foi alterado por
lei posterior a reforma de 2017.

Artigo 396

A mulher tem direito a dois descansos
diarios de trinta minutos para
amamentacao, esse direito € concedido até
a crianca completar seis meses de vida. De
acordo com Artigo 396 da CLT, esse tempo
pode aumentar em caso de apresentacdo
da comprovacéo por atestado médico. Para
as empresas com quadro de funcionarios
com minimo de 30 profissionais do sexo
feminino, é exigido um local adequado.

Artigo 302

De acordo com artigo 302 da CLT, ao longo
do periodo de gestacdo, a empregada tem
direito as consultas médicas e demais
exames complementares, que podem ser
feitos no horario de trabalho pelo tempo
necessario para realizar seis consultas no
minimo.

Artigo 392

Conforme o artigo 392 da CLT, a
trabalhadora tem a possibilidade de trocar a
funcdo gque exerce na empresa por questao
de salde, mas fica assegurada de retornar
sua funcdo anteriormente exercida.

Artigo 391-A

A partir do momento da confirmagdo da
gravidez e durante o0 aviso prévio
indenizado ou trabalhado, a mulher néo
pode ser demitida em até cinco meses apos
0 parto, de acordo com o Artigo 391-A da
CLT.

Artigo 390

O empregador ndo pode designar a uma
mulher trabalhos que exijam esforco
muscular superior a 20 quilos em trabalho
constante ou 25 quilos em trabalho
ocasional, de acordo com artigo 390 da
CLT.

Artigo 389

As organizacbes tém a obrigacdo de
garantir a higiene nos ambientes de
trabalho, além de oferecer seguranca e
conforto as mulheres, os requisitos estédo
detalhados no artigo 389 da CLT.

Fonte: Autoria prépria, 2024.
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Para complementar, ainda se destaca que em 2003, houve um
acontecimento importante para mulheres brasileiras, a criacdo da
Secretaria de Politicas para as Mulheres (SPM). Essa secretaria foi
determinada por meio da Medida Proviséria n°® 103 e recebeu status do
ministério. Iniciaram com implementacdes de mecanismo de participacao
feminina, através da criacdo da SPM, para desenvolver um plano politico
para combater as questdes de género (Rosas, 2009).

Além disso, no mesmo ano em 2003, um coletivo de mais de 120
mulheres de varias regides do Brasil, considerando todas as 27 unidades
da federacdo e o Distrito Federal, elaborou a criacdo do Plano Nacional
de Politicas para as Mulheres (PNPM). Esse recurso foi marcado por
diversas contribuicdes que auxiliaram para concretizar a base do plano, e
através disso foram elaboradas propostas para combater as

necessidades e desafios das mulheres brasileiras (Rosas, 2009).

Com objetivo de certificar que o Plano Nacional de Politicas para as
Mulheres (PNPM) atingisse todas as metas, foi desenvolvido um Grupo de
Trabalho Interministerial (GTI) que era coordenado pela SPM. Esse grupo
foi formado por nove 6rgdos governamentais: Ministério da Saulde;
Ministério da Educacao; Ministério do Desenvolvimento Social e Combate
a Fome; Ministério do Trabalho e Emprego; Ministério da Justica;
Ministério do Desenvolvimento Agrario; Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestdo; Secretaria Especial de Politicas de Promocéo da
Igualdade Racial; Conselho Nacional de Direitos da Mulher; Secretaria
Extraordinéria da Mulher do Governo do Estado do Acre; Coordenadoria
da Mulher de Campinas e da Secretaria Especial de Politicas para
Mulher. A criacdo do GTI foi uma estratégia essencial para a

implementacéo efetiva do PNPM.

Ja em dezembro de 2004, foi criado o Plano Nacional de Politicas
para as Mulheres (PNPM), e foi composto com base em cinco eixos

tematicos principais, com intuito de apresentar as questées mais urgentes
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gue precisam de melhorias na vida das mulheres brasileiras. Os cincos
eixos tematicos sdo: combate a violéncia contra a mulher, educacéo,
autonomia econdmica e igualdade de oportunidades no mundo do
trabalho, saude, direitos sexuais e direitos reprodutivos. O objetivo desse
artigo é focar em autonomia econémica e igualdade no trabalho e ressalta
a importancia que as mulheres precisam ter as mesmas oportunidades
econdmicas em comparagao aos homens, isso pode auxiliar no progresso

da igualdade de género.

Agenda do Trabalho Decente da Organizacédo Internacional do
Trabalho (OIT) de 2004, que tem objetivo de promover a igualdade de
oportunidades e eliminar todas as formas de discriminagdo, o Brasil
desenvolveu Programa de Fortalecimento Institucional para a Igualdade
de Género e Raca, Erradicacdo da Pobreza e Geracdo de Emprego
(GRPE). Em 2003, a SPM determinou como objetivo fundamental
integrar as dimensdes de género e raca nas politicas publicas com intuito
de combater a pobreza e a geracédo de empregos. O desenvolvimento do
GRPE ajudou a responder os problemas identificados na economia
informal, onde 57% das brasileiras estavam empregadas e uma

informacéo preocupante era que a maioria dessas mulheres eram negras.

A Secretaria Especial de Politicas para as Mulheres (SPM, 2004),
em acordo com as Convencgdes 100 e 111 da Organizacao Internacional
do Trabalho (OIT), cria a Comissdo Tripartite de Igualdade de
Oportunidades e de Tratamento de Género e Raca no Trabalho, com a
intencdo de aproximar e integrar as politicas de igualdade de género e as

politicas de igualdade racial no ambiente de trabalho.

A SPM criou suas politicas levando em consideracdo tanto as
guestdes de género quanto as étnico-raciais. Portanto, ao analisar e
implementar politicas para melhorias na vida da mulher, a Secretaria
Especial de Politicas para as Mulheres considerou as diferencas e

desigualdades baseadas na ragca e etnia das mulheres, mas né&o
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disponibilizaram essas informacdes nos relatérios de avaliagdo dos

programas implementados.

Ao destacar esses processos, politicos se percebe o quanto é
importante continuar a acompanha-los e manté-los ativos socialmente,
para garantir que os direitos sejam realmente realizados na pratica. Dessa
forma, deve solucionar os problemas como a desigualdade de género no
mercado de trabalho. Desde os anos 80, o movimento feminino no Brasil
tem se dedicado a criar politicas publicas que reconhecam e atendam as
necessidades das mulheres como cidadas. Ou seja, tem como objetivo
garantir que as mulheres tenham mais oportunidades de trabalhar e

participar na politica, iguais aos homens (Sanchez et. al, 2019).
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3 Meétodos e procedimentos de coleta e de anélise de
dados do estudo

Neste capitulo, serdo apresentados detalhes da metodologia
utilizada na pesquisa sobre os desafios enfrentados por mulheres em
posicdes de lideranca no mercado de trabalho. Este estudo é de natureza
exploratéria utilizando o estudo de caso como meio de investigacao,

através da abordagem qualitativa.

A pesquisa exploratéria, tem objetivo de proporcionar maior
compreensdo do problema, tornando-o mais claro ou formulando
hipoteses. Seu objetivo principal &€ aprimorar ideias ou descobrir intuigdes,
com um planejamento flexivel que permita considerar diversos aspectos
do fato estudado. Geralmente, envolvem levantamento bibliogréafico,
entrevistas com pessoas experientes no problema e analise de exemplos

para estimular a compreensao. (Gil, 2002).

Portanto com base na concepc¢ao do autor, este trabalho tem uma
natureza exploratoria, visto que, as informacdes foram coletadas através
das entrevistas com mulheres que ocupam posices de lideres no
ambiente organizacional. Os estudos de caso sao utlizados
frequentemente como estratégia quando questdes "como” e "por que" sao
levantadas, principalmente quando o pesquisador possui pouco controle
sobre os acontecimentos, especialmente quando o foco esta em eventos
atuais. (Yin, 2015).

Ademais, o estudo de caso pode ser acompanhado tanto de forma
gualitativa quanto quantitativa e pode ser considerado como categoria de
investigacdo que tem objetivo de analisar uma unidade de forma mais
aprofundada e detalhada, no caso dessa pesquisa foi qualitativa a
analise. Para realizar um estudo de caso de forma adequada, séo

necessarios alguns requisitos basicos, como rigor metodoldgico,
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objetividade, originalidade e consisténcia na andlise dos dados coletados.

(Cleber Cristiano Prodanov, Ernani Cesar de Freitas, 2013)

3.1. Etapas de coleta de dados

As etapas de coleta de dados realizadas no estudo seguiram um
processo cuidadoso e sequencial para garantir a eficacia e a integridade
dos resultados. Inicialmente, foi realizada uma revisdo bibliografica para
embasar teoricamente o estudo e identificar lacunas, no conhecimento,
existentes sobre o tema. Em seguida, procedeu-se a definicdo do
universo do estudo, que consistiu em mulheres em posi¢des de lideranca.
A selecdo das participantes seguiu critérios rigorosos, priorizando a

diversidade de setores de atuacao e niveis hierarquicos.

3.2. Fontes de informacéao selecionadas para coleta de dados no
estudo

As fontes de informacéo selecionadas foram as préprias mulheres
em posicdes de lideranca, consideradas especialistas no contexto
investigado. O critério utilizado para selecédo dos respondentes baseou-se
em sua experiéncia profissional e em sua disposicéo para contribuir com
o estudo. Foi garantida a confidencialidade das informac¢des pessoais das

participantes para evitar qualquer exposicao indesejada.

3.3. Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados no
estudo

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario-
entrevista composto por 11 perguntas estruturadas, elaboradas com o

intuito de compreender as dificuldades enfrentadas pelo género feminino



21

no avanco de suas carreiras. As entrevistadas foram 4 mulheres em

cargos de liderancas, que podem ser compreendidas, através da tabela

abaixo:

Tabela 4 - Participantes do questionario

) FUNCAO
NOME [IDADE FORMACAO ATUAL

Entrevistada 24 Bacharel em Administracé@o e pos-graduacdo em Coordenadora
1 Recursos Humanos
5 ntrevistada 32 |Graduada em Administracdo pela PUC-Rio Coordenadora
Entrevistada 39 Graduada em Administragdo de Empresas pela Gerente
3 Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro
Entrevistada Formada em Ciéncia da Computacao pela Veiga
4 38 |de Almeida (UVA) e MBA em Gestéo de Negbcios Diretora

pela FGV

Fonte: Autoria propria, 2024.

O instrumento de coleta de dados foi escolhido devido a sua
capacidade de fornecer percepcdes profundas e especificas sobre as
experiéncias das participantes. As entrevistas foram conduzidas de forma
individual e confidencial, respeitando a privacidade e o sigilo das

informacgBes compartilhadas pelas participantes.

3.4. Formas de tratamento e analise dos dados coletados parao
estudo

Os dados coletados foram processados utilizando técnicas de
analise qualitativa, incluindo analise de contetdo, onde conforme Bardin
(1977) significa compreender o contexto no qual a tematica esta inserida.
As informagOes foram categorizadas e interpretadas com base nos

objetivos da pesquisa, buscando identificar padrées, tendéncias e insights
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relevantes relacionados as dificuldades enfrentadas pelas mulheres em

posicdes de lideranca.

3.5. Limitagbes do Estudo

Uma das principais limitagbes do estudo foi o receio das
participantes em se exporem, 0 que pode ter influenciado na sinceridade
de suas respostas. Além disso, a amostra restrita a apenas quatro
mulheres em posicdes de lideranca pode limitar a generalizacdo dos
resultados. Ademais, a necessidade de preservar a confidencialidade das
participantes pode ter impactado na profundidade das informacdes
obtidas. No entanto, medidas foram tomadas para mitigar essas
limitagdes, como garantir o anonimato das participantes e buscar uma

diversidade representativa dentro da amostra selecionada.
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4 Apresentacdo e analise dos resultados

Neste capitulo, serd apresentado informacdes coletadas através das
entrevistas juntamente com os debates dos autores exibidos no
referencial teorico. A finalidade dessas entrevistas foi compreender a
trajetéria de mulheres que exercem cargos de lideranca, explorando os
obstaculos, as motivacdes e as estratégias que elas usaram ao longo da

sua carreira.

4.1. Andlise de discussao dos resultados

As entrevistas ajudam a compreender de forma mais detalhada e
contextualizada a trajetéria feminina para alcancarem cargos de lideranca.
Por meio das histérias das mulheres pode-se analisar na préatica os
desafios enfrentados e as conquistas realizadas. Aléem do mais, esses
relatos pessoais permitem dar voz a essas mulheres, que sejam ouvidas

e que suas histérias sejam valorizadas e respeitadas.

A introducdo a pesquisa junto as participantes visou compreender
sobre conciliagdo da vida profissional e a opcao pela maternidade, visto
gue conforme previsto por Silva (2021) e o Chula (2019), o género ainda
influencia na carreira das mulheres. Durante a entrevista, no primeiro
momento, 0 questionamento voltou-se a compreender sobre a vida
pessoal dessas mulheres lideres e também o processo de ser mae junto
a sua carreira. Através das entrevista 1, 2 e 4 percebeu-se que as
respostas sao convergentes na visao da permanéncia da dificuldade de
ser mulher no mercado de trabalho, a partir do momento em que afirmam,
trechos como: "Sim, tenho dois filhos. Conciliar a vida profissional com a
pessoal € um grande desafio, especialmente estando em uma posicao de
lideranga.” (entrevistada 1, 2024); Ja a entrevistada 2 (2024) afirma, que:
"Sem filhos, mas tenho muita dificuldade em conciliar a vida profissional

com a vida pessoal, pois sempre sinto que mesmo com toda dedicagéo
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ao trabalho, ainda sobram demandas e que o tempo nunca é suficiente
para terminar todas." e "Tenho dois filhos, um menino de 8 anos e uma
menina de 5 anos. E desafiador conciliar a vida profissional com a
pessoal.” (entrevistada 4, 2024)

Contudo, a entrevistada 3 (2024) indica que por nao ter filhos se
sente mais beneficiada e com tempo para sua vida pessoal, assim,
colaborando com a carreira, como dito por ela: "N&o tenho filhos, e a
auséncia de filhos me proporciona uma flexibilidade maior para dedicar
tempo e energia ao meu trabalho e para buscar oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional.” A partir de Querino,
Domingues e Luz (2013) entende-se que ter filhos para a mulher do
século XXI, ainda se torna um desafio e a escolha social, sobre o seu
corpo, de ser méde ou ndo ainda impacta em outros ambientes da sua
vida, o que diverge do género masculino, que nao é abalado

profissionalmente por suas escolhas pessoais e constituicdo de familia.

As entrevistas seguem para compreender a trajetéria profissional ao
longo das suas carreiras. As respostas dadas pelas entrevistadas 1 e 2
refletem um caminho tradicional de crescimento dentro de uma empresa,
como afirma no trecho: "Iniciei como assistente administrativo, analista
junior, analista pleno, analista sénior, com tempo e muito esforco fui
avancando para cargo de supervisora onde comecei a liderar pequenas
equipes e hoje atuo como coordenadora." (entrevistada 1, 2024) e a
entrevistada 2 (2024) "Ja fui Jovem Aprendiz, Estagiaria, Assistente
Pleno, Analista Janior, Analista Pleno, Analista Sénior, supervisora e hoje

sou Coordenadora."

Ja4 a entrevistada 3 apresentou uma carreira mais diversa, com
mudancas de setor e tipo de cargo. Essa variedade pode indicar uma
maior adaptabilidade e capacidade de gestdo em diferentes ambientes de

trabalho, de acordo com trecho:
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Ao longo da minha trajetéria profissional, ocupei diversos
cargos iniciais em diferentes setores, incluindo atendimento ao
cliente em vestuério, livraria, operadora de telemarketing, sub-
gerente de fast food, gerente de fast food, gerente geral de
restaurante, trabalhei em segmentos variados, como fast food,
varejo de vestuario, entre outros. Hoje atuo como gerente de
fast food (entrevistada 3, 2024).

No entanto, a entrevistada 4 destaca o desafio enfrentado ao tentar
se recolocar no mercado de trabalho ap6s uma pausa para cuidar de seu

filho durante a licenga-maternidade. Como ela mesma expressou:

Iniciei minha carreira como estagiaria de TI, depois fui
promovida como analista, desenvolvedora de software e
posteriormente, me tornei gerente de projetos e, antes da
minha primeira licenca-maternidade, estava atuando como
diretora de TI. Ap6s retornar ao mercado de trabalho, tive que
recomecar em posicdes intermediarias (entrevistada 4, 2024).

De acordo com dados do IBGE (2022), as mulheres representam
39,2% dos ocupantes de cargos gerenciais no Brasil. No entanto, em
média essas lideres recebem salarios 21,2% a menos em comparacao

aos homens.

Ao questionar sobre o tempo necessario para alcancar cargos
gerenciais, as entrevistadas ofereceram uma variedade de perspectivas e
experiéncias pessoais. A entrevistada 1 (2024) descreveu sua jornada
como: "Levou um tempinho até chegar la. Comecei como assistente em
2015, passei para analista em 2018 e em 2020, ja estava assumindo o
papel de supervisora. Foi uma jornada de cinco anos intensos, mas
incrivelmente gratificantes.” A entrevistada 2 (2024) destacou uma
experiéncia mais prolongada, quando diz que: "Foram 8 anos de
experiéncia antes do cargo de coordenacdo." Ja a entrevistada 3 relatou
uma trajetéria mais rapida, de acordo com a fala abaixo: "Demorei
aproximadamente dois anos para alcancar cargos gerenciais tanto na

area de telemarketing quanto no setor de fast food."
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Por fim, a entrevistada 4 compartilhou uma experiéncia semelhante
a da entrevistada 1, levando aproximadamente cinco anos desde o inicio
de sua carreira até ser promovida a um cargo gerencial: "Levei cerca de 5
anos desde o inicio da minha carreira até ser promovida a um cargo

gerencial."

As mulheres acabam enfrentando diversas dificuldades ao
receberem promocgdes, principalmente para cargos de lideranca devido a
algumas barreiras culturais e patriarcais, que retrata a desigualdade de
género arraigadas na sociedade e no ambiente de trabalho (Metz, 2014).
A promocdo das participantes para cargos de lideranga ocasionou
desafios e reacdes, demonstrando a complexidade das dinamicas
organizacionais e as percepcdes de género presentes no ambiente de

trabalho de acordo com as entrevistas.

A entrevistada 1 (2024) relata como a sua ascenséo foi marcada por
dificuldades, principalmente, por parte dos colegas homens, que pareciam
relutantes em aceitar uma mulher em uma posicao de lideranca, mas que
teve no apoio das colegas mulheres, um aspecto reconfortante em meio

aos obstaculos enfrentados, como descrito no trecho:

Minha promocé&o trouxe mudancas significativas na forma como
as pessoas me percebiam. Infelizmente, enfrentei dificuldades
no tratamento por parte de colegas homens, que pareciam
relutantes em aceitar uma mulher em um cargo de lideranca.
[...] Por outro lado, recebi apoio e colaborac@o das mulheres, o
que foi reconfortante.

A entrevistada 2 (2024) também compartilha experiéncias parecidas,
por conta da sua promocao acabou gerando diferentes reacdes, desde
celebracbes até desconforto, especialmente por parte de colegas

homens, como na fala:

Percebi as mais diversas reacbes, desde pessoas que
realmente comemoraram a minha conquista, como pessoas
gue ficaram incomodadas.[...] Para os colegas, principalmente
homens, da mesma diretoria, precisei provar por indmeras
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vezes que ndo existia uma disputa e que teria espaco para
todos; nao foi facil no inicio e precisei de um tempo para
conseguir esclarecer que podiamos ter uma relacdo de
parceria e ndo de concorréncia.

J& a entrevistada 3 (2024) relata rea¢Bes mistas a sua promogao na
rede de fast food, de acordo com: “Quando fui promovida na rede de fast
food, enfrentei reagdes mistas: alguns homens demonstraram desconforto
e desdém, enquanto algumas mulheres insinuaram que minha promocao

foi facilitada por eu nao ter filhos”.

Por fim, para a entrevistada 4 alguns expressaram apoio outros
resisténcia, principalmente homens pouco habituados a ver mulheres em

cargos de lideranca, como afirma no trecho:

As reacdes foram diversas. Alguns colegas ficaram felizes e
me apoiaram, mas especialmente alguns homens que nao
estavam acostumados a ver mulheres em cargos de lideranca,
ndo. Na prética tive que aprender a me posicionar, mostrando
meu potencial através de resultados do meu trabalho e tendo
uma postura mais firme.

Como presente nos estudos apresentados por Teixeira (2021)
mesmo quando alcancam essas posi¢cOes, as mulheres muitas vezes
enfrentam resisténcia e descrédito por parte de colegas e superiores, que
ainda se apegam a concepc¢des tradicionais de lideranca e poder. Essa
resisténcia reflete a persisténcia da mentalidade patriarcal que subestima
o potencial das mulheres e reforca estruturas de poder que as mantém
em desvantagem. Assim, o crescimento profissional das mulheres em
cargos de lideranca ndo apenas demanda tempo e esfor¢co, mas também
exige a superacdo de obstaculos enraizados em uma cultura

organizacional e social que ainda as oprime.

E sim, se sabe que as politicas publicas estdo presentes, contudo o
meio social com pensamentos tradicionalistas enraizados permanecem,

principalmente no meio empresarial que durante anos foi majoritariamente
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masculino. Essa disparidade reflete ndo apenas questdes legais, mas
também aspectos culturais e estruturais que perpetuam uma Visdo
desigual da mulher no mercado de trabalho, evidenciando a necessidade
continua de lutar contra o preconceito de género e promover a igualdade

de oportunidades para todas as pessoas.

Ao discutir as oportunidades de crescimento dentro das empresas,
as entrevistadas revelaram tanto esperancas quanto desafios
significativos, muitos dos quais estdo enraizados em uma cultura
patriarcal ainda predominante. As entrevistadas 1 e 3 (2024), reconhecem
gue, embora existam oportunidades de ascensao, a cultura patriarcal
presente na organizacdo pode ser um obstaculo para alcancar posicdes
de maior hierarquia, como pode-se observar: "reconheco que a cultura
patriarcal ainda esta presente e pode ser um obstaculo para alcancar
posicOes de maior hierarquia na estrutura organizacional” (entrevistada 1,
2024).

Ja a entrevistada 3 (2024) disse: "Os cargos mais altos sdo na
maioria ocupados por homens, que frequentemente demonstram
preconceito e, em alguns casos cometem abusos morais e sexuais”; e a
entrevistada 4 (2024) relata uma realidade mais positiva, onde diz que
sua empresa promove a diversidade e a inclusdo, abrindo portas para o
crescimento, como destaca no trecho: "Felizmente, na empresa onde
estou atualmente, vejo um esfor¢co genuino para promover a diversidade e
a inclusdo, o que abre portas para o crescimento. No entanto, sei que

essa ndo é a realidade em todas as empresas”

Na pergunta 7, as participantes compartilharam suas experiéncias
de discriminacdo no ambiente de trabalho, evidenciando um padréao
comum de preconceito e desafios especificos enfrentados por mulheres.
Na resposta a questdo a entrevistada 1 (2024), descreveu uma situacao

em que a sua condicdo de mae foi considerada uma vantagem ou
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desvantagem durante o processo de contratagdo, conforme exposto no

trecho abaixo:

[...] Uma discrimancéo no trabalho é quando uma mulher é
questionada sobre ter filhos, algo que ndo acontece com o0s
homens. Por exemplo, passei por uma situacdo ao ser
contratada, o que foi muito frustrante, pois minha condicdo de
mae era considerada vantagem ou desvantagem dependendo
da idade dos meus filhos [...]

A Entrevistada 2 (2024) compartilhou a experiéncia de supervisionar
uma equipe predominantemente masculina, na qual enfrentava

constantes dificuldades, como relatado abaixo:

[...] A minha equipe hoje é formada por mulheres e nao sinto
esse preconceito diretamente dela, mas quando atuava como
supervisora, minha equipe em 70% era masculina e sempre
senti muita dificuldade em validarem o que eu falava, mesmo
sendo a pessoa mais experiente do departamento na época, eu
precisava sempre “brigar” para que o meu posicionamento
fosse respeitado [...]

A Entrevistada 3 destaca que muitos homens demonstravam
preconceito ao receber ordens de uma mulher e que ndo gostavam de ser

contrariado:

[...] Muitos homens mostravam preconceito em receber ordens
de uma mulher, e percebia que ndo gostavam de ser
contrariados. As oportunidades de promogdo eram
significativamente mais escassas para mim, e minhas ideias
muitas vezes eram desvalorizadas ou ignoradas em reunifes.
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A Entrevistada 4 (2024) relatou enfrentar discriminacdo salarial e
resisténcia de alguns homens em aceitar suas ideias ou ordens: "Sim, ja
enfrentei discriminagéo salarial e percebi uma resisténcia maior de alguns

homens em aceitar minhas ideias ou ordens."

Devido a sociedade patriarcal a ideia de uma mulher lider ainda se
torna um fator de estranheza, pois o cunho de lider e chefe de familia do
inicio da sociedade ocidental com raizes cristas, delegado ao homem, o
encarregava para o papel de provedor e lider. Mas com as mudancas
sociais, luta pelos direitos das mulheres e escolarizagdo delas o mundo
do emprego mudou, entretanto, os dialogos sociais permaneceram. O que
demonstra a necessidade de cada vez mais introduzir em Instituices de
base o novo papel da mulher contemporénea e sua importancia no local
de equidade (Querino, Domingues e Luz, 2013; Chula, 2019).

A entrevistada 1 (2024) a qual expressou que apesar de sua
maturidade sente uma pressdo constante para demonstrar sua
competéncia, € apresentada no trecho: “Constantemente preciso provar
minha competéncia, faco isso participando de cursos e buscando me
especializar. E uma cobranca interna, mas também sinto que €

influenciada pelo ambiente ao meu redor."

A Entrevistada 2 (2024) também relatou a necessidade constante de
provar sua competéncia, sentindo que precisa fazer mais do que o0s
outros e que seus esforcos nunca sao suficientes: "Sinto muito que
preciso provar constantemente a minha competéncia e tenho a sensacéao
de que preciso fazer mais do que os outros e que nunca € suficiente". A
Entrevistada 3 (2024) destacou que é mais exigida por ser mulher: "Sinto
gue sou mais exigida por ser mulher e preciso constantemente provar
minha competéncia." A Entrevistada 4 acrescentou que ha uma cobranca
externa maior, que frequentemente exige que as mulheres provém
constantemente sua competéncia: "Sinto que hd uma cobranca externa

maior, sim. Muitas vezes, parece que precisamos provar nossa
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competéncia continuamente. Mas também ha uma cobrancga interna, pois
sei que estou abrindo caminho para outras mulheres e quero ser um

exemplo positivo."

Todas as entrevistadas apontaram que a necessidade de provar
constantemente sua competéncia € uma realidade tanto pela presséo
externa quanto pela autocritica, destacando a busca incessante por
reconhecimento e a luta contra a descredibilizagdo no ambiente de
trabalho. Essas expectativas elevadas muitas vezes resultam em uma
carga adicional de trabalho emocional e mental para as mulheres, que
sentem a necessidade de provar repetidamente suas habilidades e
capacidades. Esta demanda constante de exceléncia pode levar a uma
sensacdo de inadequacdo e exaustdo, além de contribuir para a
percepcao de que o sucesso profissional é alcancado apenas através de
esforgos extraordinarios. Ademais, as mulheres na contemporaneidade se
demonstram lideres excepcionais, por suas mais diversas capacidades
(Metz, 2014; Cunha et. al, 2014) .

As entrevistadas compartilharam suas experiéncias sobre a
representatividade feminina em cargos gerenciais nas empresas onde
trabalharam, revelando uma variacdo significativa nos percentuais de

mulheres em posic¢des de lideranca. Conforme a tabela abaixo:

Tabela 5 - Percentual de mulheres em cargos gerenciais nas empresas onde as

entrevistadas ja trabalharam

Entrevistado Percentual de Mulheres em Cargos Gerenciais (%)
Entrevistada 1 50%
Entrevistada 2 45%
Entrevistada 3 40%
Entrevistada 4 20%

Fonte: Autoria prépria, 2024.
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Como demonstrado na tabela, os percentuais de mulheres em
cargos gerenciais nas empresas onde as entrevistadas trabalham variam
de 20% a 50%. Através dessa analise, pode-se observar uma diversidade
na representatividade feminina em posicdes de lideranca. A lideranca
feminina € positiva em muitos aspectos, destacando a eficacia, a
competéncia e a importancia da diversidade. E para superar essas
dificuldade existe a necessidade de rever o ambiente empresarial, por um
olhar legislativo e também de diadlogos e conscientizacéo.

As entrevistadas compartilharam suas percepcbes sobre as
diferencas entre a lideranga feminina e masculina, destacando as
principais caracteristicas que tornam a lideranga feminina particularmente
interessante para o ambiente de trabalho. A Entrevistada 1 (2024)
sublinhou que a lideranca feminina tende a ser mais voltada para as
pessoas, criando um ambiente de trabalho humanizado, conforme
apresentado no trecho: "A lideranca feminina € mais voltada para as
pessoas, criando um ambiente de trabalho humanizado. Acredito que a
liderangca feminina tende a ser mais colaborativa e empatica.” A
Entrevistada 2 (2024) reforcou essa visdo ao afirmar que, embora
existam muitos bons lideres homens, as liderancas femininas possuem
uma natureza empatica e um olhar mais afetuoso, conforme mencionado
no trecho: "Devem existir muitos bons lideres homens, mas de uma forma
superficial, acredito que as liderancas femininas possuem uma natureza
empatica, um olhar mais afetuoso e a facilidade de transformar as

relacdes profissionais em relacdes pessoais.”

A Entrevistada 3 (2024) destacou que a lideranca feminina se

diferencia por sua abordagem empatica, melhor ouvinte e menos reativa.

[...] a lideranga feminina se destaca por sua abordagem
empatica, ouvinte e menos reativa. As lideres femininas
demonstram uma disposicdo genuina para ouvir e oferecer
suporte aos funcionarios, consideram uma variedade de
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perspectivas antes de tomar decisbes e mantém uma
separacdo clara entre emocdes pessoais e decisdes
profissionais [...]

Por fim, a entrevistada 4 também mencionou que as mulheres
geralmente tém uma habilidade maior para ouvir e considerar diferentes

perspectivas:

Sim, as mulheres geralmente tém uma habilidade maior para
ouvir e considerar diferentes perspectivas, o que pode resultar
em decisdes mais equilibradas. Além disso, a flexibilidade e a
capacidade de multitarefa sdo caracteristicas que se destacam
e trazem beneficios para o ambiente de trabalho.

O preconceito de género ainda esta presente em cargos de
lideranca, mesmo com mais mulheres exercendo funcdes de lideres nas
empresas, 0s estereotipos de género persistem e afetam a forma como
sdo percebidas e tratadas. Analisando a resposta da entrevistada 1
(2024), ela reconheceu que apesar das mudancas positivas, 0
preconceito de género ainda é uma realidade: "[...] teve muitas
mudancas, mas ainda esta presente, né? O preconceito de género em
cargos de lideranca ainda da as caras, sim. As vezes é bem sutil, tipo
aquele olhar torto ou um comentario meio sem nocao do tipo "Ah, mas
uma mulher no comando...". E a entrevistada complementa de modo a
ressignificar esses lugares, em: “Mas olha, eu t6 aqui pra quebrar esses
paradigmas! Eu acredito que as mulheres tém muito a contribuir no
mundo da lideranca, trazendo aquela vibe de cooperacdo e empatia que

faz toda a diferenca”

A Entrevistada 2 (2024) apontou que mesmo havendo muitas

mulheres em cargos de lideranca, as liderangcas masculinas ainda se
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sobressaem: "Bastante. Apesar de ter quase metade das liderancas
femininas na empresa em que atuo, ainda sinto que as liderangas
masculinas se sobressaem e ndo por meérito.” A Entrevistada 3 (2024)
comentou que o preconceito de género ainda é presente na industria de
fast food, mesmo com um aumento de mulheres em cargos de lideranca e
complementa que: "Infelizmente o ambiente de trabalho torna-se
desafiador para as mulheres em cargos de chefia, mesmo com
mudancas, ainda hd um longo caminho a percorrer para superar esses

obstaculos."

E por fim, para entrevistada 4 (2024), mesmo com as mudangas o
preconceito de género ainda é uma realidade, mas se mantém otimista
guando diz: "No entanto, acredito que estamos no caminho certo para
uma mudanca cultural mais profunda, e estou otimista em relacdo ao

futuro das mulheres em cargos de lideranga."
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5 Conclusbes e recomendacgdes para novos estudos

Com base na exploracéo dos desafios enfrentados pelas mulheres
em sua jornada rumo as posi¢cdes de lideranca e na identificacdo dos
principais preconceitos que ainda vigoram como impeditivos, é crucial
reconhecer a necessidade de investigar e discutir profundamente essa
problemética. Os obstaculos encontrados pelas mulheres em seu
percurso profissional em direcdo a cargos de lideranca sédo variados e

muitas vezes enraizados em normas sociais e culturais.

Assim, objetivou-se nesta pesquisa, explorar o0s desafios
enfrentados pelas mulheres e como foi visto todos 0s objetivos foram
explorados, bem como os desafios que as mulheres precisam enfrentar
em suas trajetorias para alcancar posi¢des de lideranca. Identificou-se os
principais preconceitos que persistem como barreiras a ascensdo de
carreira das mulheres no mercado de trabalho. Desta forma, a verificagao
das estratégias e competéncias necessarias para superar esses desafios,
através do estudo de caso, proporcionou insights valiosos sobre como
romper o0s esteredtipos de género no ambiente de trabalho, pois
identificou-se também que as mulheres continuam enfrentando obstaculos

significativos em sua jornada rumo as posicfes de lideranca.

Ao abordar essa questdo, torna-se evidente a importancia de
promover a conscientizacdo e o debate sobre os desafios enfrentados
pelas mulheres em cargos de lideranca. Através de pesquisas, como as
entrevistas realizadas com mulheres em posicfes de lideranca, € possivel
contribuir para uma compreensdo mais ampla desses obstaculos e
expectativas de género, destacando a necessidade de mudancas

estruturais e culturais nas organizacoées.

Na revisdo de literatura, foi perceptivel analisar as desigualdades de
géneros, os desafios dos preconceitos que limitam as oportunidades de

ascensdao feminina e do posicionamento da mulher na
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contemporaneidade. Além disso, foram discutidas as politicas publicas
gue colaboram para a igualdade de género. Esses topicos abordados
contribuem para fornecer uma base soélida para desenvolver meios de

forma a criar um ambiente de trabalho mais justo para as mulheres.

O reconhecimento e a superacao desses desafios sdo fundamentais
para impulsionar transformacdes significativas no ambiente de trabalho,
promovendo a igualdade de oportunidades e o pleno desenvolvimento do
potencial das mulheres no mundo corporativo. Para tanto, é crucial
implementar politicas e préaticas que combatam a discriminacdo de género

e promovam a incluséo e a diversidade nas organizacgdes.

Pode-se observar que através dos resultados coletados, as
mulheres ainda sédo muito oprimidas no mercado de trabalho. A finalidade
dessas entrevistas foi compreender a trajetoria feminina em cargos de
lideres, e foi identificado que persistem os desafios para elas ocuparem
esses cargos. Além de identificar as barreiras, as entrevistas também
permitiram compreender as motivacoes e as estratégias que as mulheres

adotaram para superar os obstaculos no decorrer de suas carreiras.

Em suma, ao investigar e discutir os desafios na trajetoria feminina
em cargos de lideranca, estamos contribuindo para a construcdo de um
ambiente profissional mais justo, igualitario e inclusivo, onde o talento e o

mérito sdo reconhecidos independentemente do género.

Portanto, o que ha de se compreender € que apesar dos esforcos
continuos para promover a igualdade de género por meio de politicas
publicas e legislacdo antidiscriminatoria, o preconceito de género ainda
persiste como uma realidade desafiadora em muitas esferas da
sociedade. Embora tenham sido alcancados avancos significativos,
especialmente no reconhecimento legal dos direitos das mulheres, a
implementacdo eficaz dessas politicas enfrenta obstaculos culturais e

estruturais profundos. E imperativo que haja uma abordagem
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multifacetada, que nao apenas estabeleca leis e regulamentos, mas
também promova uma mudancga cultural e social mais ampla. Isso inclui a
sensibilizacdo e a educacéo sobre questdes de género desde cedo, 0
fortalecimento dos mecanismos de denuncia e protecdo contra a
discriminacdo de género e o incentivo a participacdo ativa das mulheres

em todos os niveis da sociedade.

5.1. Sugestdes e recomendacdes para novos estudos

A continuidade desse estudo pode ser multidisciplinar, pois, € um
tema que abrange as mulheres em outro ambientes, além do profissional.
Porque ele se torna presente nos dialogos sociais e politicos da realidade
brasileira, assim, essa pesquisa pode ser continuada por académicos de

diferentes areas e sob novas perspectivas.

Por se tratar de um trabalho académico de conclusdo de curso, este
teve como limitador o tempo e 0 numero de participantes no trabalho de
campo, podendo vir a ser mais amplificado através de futuros trabalhos
no ambito das organizagcbes, envolvendo outros participantes e atores
desse universo organizacional, bem como demais questfes que aqui nao

foram abordadas.
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Anexo 1 — Questionario
1)Dados pessoais:

Nome:

Idade:
Formacéo:
Area que atua:

2)Tem filhos? Vocé sente dificuldade em conciliar a vida profissional com a
pessoal?

3)Quais cargos vocé ja ocupou?

4)Quando vocé iniciou no cargo gerencial, quanto tempo demorou para
receber este cargo?

5)Como vocé percebeu a reacdo das pessoas em relacdo a sua promogao?
Vocé enfrentou dificuldades no tratamento por parte de colegas homens ou
mulheres? Como vocé conseguiu se impor e superar essas dificuldades?

6)Vocé percebe uma amplitude na sua carreira, com oportunidades de
crescimento para novos cargos dentro da empresa ou percebe que a
cultura patriarcal vai impossibilitar de alcancar posicdes de maior
hierarguia na estrutura organizacional?

7)Vocé enfrentou alguma discriminacdo de género, como diferenca salarial,
preconceito dos homens em receber ordens de mulheres, menos
oportunidades de promocéo, falta de valorizacdo das suas ideias, ou
dificuldade em conciliar a maternidade com a carreira?

8)Vocé sente que é mais exigida por ser mulher e precisa constantemente
provar sua competéncia, ou essa cobranca € mais interna, vinda de vocé
mesma, para demonstrar que merece seu cargo?

9)Qual o percentual de mulheres que ocupam cargos gerenciais nas
empresas que vocé ja trabalhou?

10)Como vocé percebe a diferenca entre a liderangca feminina e a
masculina? Quais principais caracteristicas que vocé percebe que sao
interessantes na lideranca feminina para o ambiente de trabalho?

11)Vocé ainda sente o preconceito de género presente em cargos de
lideranca?
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Anexo 2 — Entrevistada 1
1)Dados pessoais:

Nome : Entrevistada 1

Idade: 44

Formacgédo: bacharel em Administracdo e tenho pds-graduagdo em recursos
humanos.

Area que atua: Educacgéo

2)Tem filhos? Vocé sente dificuldade em conciliar a vida profissional com a
pessoal?

Sim, tenho dois filhos. Conciliar a vida profissional com a pessoal € um grande
desafio, especialmente estando em uma posicado de lideranca. A cobranca é
intensa e, muitas vezes, sinto que preciso me esforcar ainda mais para provar
minha competéncia, tanto no trabalho quanto em casa. No trabalho, o nivel de
exigéncia é alto e, quando chego em casa, tento nao levar os problemas
profissionais comigo para nao afetar minha familia.

No entanto, o cansago € inevitavel, me sinto sobrecarregada. As vezes, me
pergunto se esse cansago extremo vem da idade ou da responsabilidade da
gestdo. A verdade é que, como mulher, sinto que preciso fazer tudo dobrado
para ser reconhecida — tanto no trabalho quanto em casa. Isso gera um
desgaste que ndo é facilmente percebido por quem ndo passa pela mesma
situacdo. Mesmo assim, sigo em frente, buscando sempre dar o meu melhor em
ambas as areas.

3)Quais cargos vocé ja ocupou?

Iniciei como assistente administrativo, analista junior, analista pleno, analista
senior, com tempo e muito esfor¢co fui avancando para cargo de supervisora
onde comecei a liderar pequenas equipes e hoje atuo como coordenadora um
papel desafiador e gratificante, que me permite aplicar tudo o que aprendi ao
longo da minha trajetéria e continuar crescendo profissionalmente.

4)Quando vocé iniciou no cargo gerencial, quanto tempo demorou para
receber este cargo?

Levou um tempinho até chegar 14&. Comecei como assistente em 2015, passei
para analista em 2018 e em 2020 ja estava assumindo o papel de supervisora.
Foi uma jornada de cinco anos intensos, mas incrivelmente gratificantes. Sinto
gue cada momento desse percurso foi uma oportunidade de aprendizado e
crescimento, especialmente porque pude desenvolver minhas habilidades dentro
do setor que mais me interessava. Foi um caminho marcado por muita
dedicacéo e desafios, mas cada passo valeu a pena.

5)Como vocé percebeu a reacéo das pessoas em relagdo a sua promogao?
Vocé enfrentou dificuldades no tratamento por parte de colegas homens ou
mulheres? Como vocé conseguiu se impor e superar essas dificuldades?

Minha promocao trouxe mudancas significativas na forma como as pessoas me
percebiam. Infelizmente, enfrentei dificuldades no tratamento por parte de
colegas homens, que pareciam relutantes em aceitar uma mulher em um cargo
de lideranca. Desde antes da promocao, senti a necessidade de me explicar
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mais do que o necesséario, como se minhas opinides fossem constantemente
questionadas ou diminuidas. Mesmo apresentando argumentos solidos, alguns
colegas homens insistiam em desacreditar minhas decisdes simplesmente por
ser mulher.

Por outro lado, recebi apoio e colaboracédo das mulheres, o que foi reconfortante.
Mas as resisténcias persistiram, principalmente vindas dos colegas homens, que
visavam minar minha autoridade ou me colocar em duvida. Superei essas
dificuldades com maturidade e determinagdo, mantendo minha integridade
mesmo em situacdes desafiadoras. No final, o importante foi ndo permitir que
essas experiéncias negativas me impedissem de alcangar meus objetivos.

6)Vocé percebe uma amplitude na sua carreira, com oportunidades de
crescimento para novos cargos dentro da empresa ou percebe que a
cultura patriarcal vai impossibilitar de alcancar posi¢cdes de maior
hierarquia na estrutura organizacional?

Vejo sim algumas oportunidades de crescimento na minha carreira dentro da
empresa, mas ao mesmo tempo reconheco que a cultura patriarcal ainda esta
presente e pode ser um obstaculo para alcancar posi¢cdes de maior hierarquia na
estrutura organizacional. E uma realidade que estamos comecando a mudar,
mas ainda temos um longo caminho pela frente.

7)Vocé enfrentou alguma discriminacdo de género, como diferenca salarial,
preconceito dos homens em receber ordens de mulheres, menos
oportunidades de promocéo, falta de valorizacdo das suas ideias, ou
dificuldade em conciliar a maternidade com a carreira?

Infelizmente enfrentamos discriminacao de género em varios momentos da vida,
desde o nascimento. Uma discrimancao no trabalho é quando uma mulher é
guestionada sobre ter filhos, algo que ndo acontece com o0s homens. Por
exemplo, passei por uma situacdo ao ser contratada, o que foi muito frustrante,
pois minha condicdo de mae era considerada vantagem ou desvantagem
dependendo da idade dos meus filhos. Além disso, a diferenca salarial também é
uma preocupacdo constante. Muitas vezes, observo homens em posicoes
similares recebendo salarios iguais ou maiores, mesmo tendo menos
responsabilidades. Isso evidencia como o machismo ainda esta profundamente
enraizado em nossa cultura.

8)Vocé sente que é mais exigida por ser mulher e precisa constantemente
provar sua competéncia, ou essa cobrangca é mais interna, vinda de vocé
mesma, para demonstrar que merece seu cargo?

Sim, tenho essa caracteristica na minha vida, de me lancar primeiro e depois
pensar. No entanto, nem sempre é facil. Na verdade, nunca é facil. Eu me cobro
muito, mas hoje em dia, gragas a minha maturidade, minhas preocupacdes séo
outras. Constantemente preciso provar minha competéncia, fago isso
participando de cursos e buscando me especializar. E uma cobranca interna,
mas também sinto que é influenciada pelo ambiente ao meu redor. Sempre me
esforco para competir com homens e mulheres em igualdade de condi¢bes, e
acredito que essa busca continua pela exceléncia é o que me impulsiona.

9)Qual o percentual de mulheres que ocupam cargos gerenciais nas
empresas que vocé ja trabalhou?
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E 6timo ver mais mulheres ocupando cargos de lideranca, ndo ¢ mesmo?
Cargos que na maioria das vezes eram predominantemente por homens. No
entanto, hoje em dia, estou feliz em dizer que essa realidade estd mudando, na
minha empresa 50% das mulheres ocupam cargos gerenciais.

10)Como vocé percebe a diferenca entre a liderangca feminina e a
masculina? Quais principais caracteristicas que vocé percebe que sao
interessantes na lideranca feminina para o ambiente de trabalho?

A lideranca feminina é mais voltada para as pessoas, criando um ambiente de
trabalho humanizado. Acredito que a lideranca feminina tende a ser mais
colaborativa e empatica. Por outro lado, a lideranca masculina tende a ser mais
direta e focada em resultados, por vezes menos flexivel.

11)Vocé ainda sente o preconceito de género presente em cargos de
lideranca?

Ah, bastante. Nao sei te pontuar em que, mas existe. Teve muitas mudancas,
mas ainda esta presente, né? O preconceito de género em cargos de lideranca
ainda da as caras, sim. As vezes é bem sutil, tipo aquele olhar torto ou um
comentario meio sem nocédo do tipo "Ah, mas uma mulher no comando?". Mas
olha, eu td aqui pra quebrar esses paradigmas! Eu acredito que as mulheres tém
muito a contribuir no mundo da lideranca, trazendo aquela vibe de cooperacéo e
empatia que faz toda a diferenca. Mas ainda tem ch&o pela frente, né? E como
se ainda precisdssemos dar uns chutes extras nessa bola da igualdade de
género.
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Anexo 3 — Entrevistada 2
1)Dados pessoais:

Nome: Entrevistada 2

Idade: 32 anos

Formacéo: graduada em Administracdo (PUC-Ri0)
Area que atua: Mercado Fonogréafico

2)Tem filhos? Vocé sente dificuldade em conciliar a vida profissional com a
pessoal?

Sem filhos, mas tenho muita dificuldade em conciliar a vida profissional com a
vida pessoal, pois sempre sinto que mesmo com toda dedicacdo ao trabalho,
ainda sobram demandas e que o tempo nunca € suficiente para terminar todas,
em paralelo, considerando sempre a sensacdo de ndo dar conta de tudo, o
tempo “que sobra” destinado a vida pessoal também parece nao ser suficiente,
pois na maior parte dele, a exaustao é grande.

3)Quais cargos vocé ja ocupou?

Ja fui Jovem Aprendiz, Estagiaria, Assistente Pleno, Analista Junior, Analista
Pleno, Analista Sénior, supervisora e hoje sou Coordenadora.

4)Quando vocé iniciou no cargo gerencial, quanto tempo demorou para
receber este cargo?

Foram 8 anos de experiéncia antes do cargo de coordenacao.

5)Como vocé percebeu a reacdo das pessoas em relacdo a sua promocao?
Vocé enfrentou dificuldades no tratamento por parte de colegas homens ou
mulheres? Como vocé conseguiu se impor e superar essas dificuldades?

Percebi as mais diversas reacfes, desde pessoas que realmente comemoraram
a minha conquista, como pessoas que ficaram incomodadas. As pessoas gue se
incomodaram, alguns sdo ex-colegas de trabalho, outros colegas da mesma
diretoria, que se sentiram preteridos por ainda ndo estarem em um cargo
gerencial. Para os colegas, principalmente homens, da mesma diretoria, precisei
provar por inimeras vezes que ndo existia uma disputa e que teria espago para
todos; nao foi facil no inicio e precisei de um tempo para conseguir esclarecer
gue podiamos ter uma relacéo de parceria e ndo de concorréncia.

6)Vocé percebe uma amplitude na sua carreira, com oportunidades de
crescimento para novos cargos dentro da empresa ou percebe que a
cultura patriarcal vai impossibilitar de alcancar posicdes de maior
hierarguia na estrutura organizacional?

Na estrutura organizacional que me enquadro hoje, ndo vejo muitas
possibilidades de crescimento para novos cargos dentro da empresa. Os niveis
gerenciais e de diretoria acima do meu sdo bastante enraizados e nao vejo no
curto/médio prazo nenhuma mudanga que possibilite alguma ascenséo
internamente.
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7)Vocé enfrentou alguma discriminagcdo de género, como diferenca salarial,
preconceito dos homens em receber ordens de mulheres, menos
oportunidades de promocéo, falta de valorizagdo das suas ideias, ou
dificuldade em conciliar a maternidade com a carreira?

Infelizmente, sim. A diferenca salarial ainda existe atualmente, ndo sé entre
homens e mulheres, mas entre areas mais ou menos expostas (aqui nao é sobre
a importancia da area, mas em relacao a visibilidade delas). A minha equipe hoje
é formada por mulheres e ndo sinto esse preconceito diretamente dela, mas
guando atuava como supervisora, minha equipe 70% era masculina e sempre
senti muita dificuldade em validarem o que eu falava, mesmo sendo a pessoa
mais experiente do departamento na época, eu precisava sempre “brigar’ para
gque o0 meu posicionamento fosse respeitado. Hoje lido com liderancas
masculinas, mesmo que indiretamente, e sinto sempre a sensacdo de que
preciso provar que ndo estou errada, € como se todas as minhas entregas e/ou
ideias precisassem ser validadas e ndo vejo esse mesmo tratamento com
homens que também estdo em niveis gerenciais.

8)Vocé sente que é mais exigida por ser mulher e precisa constantemente
provar sua competéncia, ou essa cobranca é mais interna, vinda de vocé
mesma, para demonstrar que merece seu cargo?

Acredito que as duas coisas. Sinto muito que preciso provar constantemente a
minha competéncia e tenho a sensacdo de que preciso fazer mais do que os
outros e que nunca é suficiente; sinto que pela minha idade, por ser mulher e até
pelo meu jeito, sou descredibilizada em muitos aspectos. Além disso, a
sociedade que vivemos também nos coloca, como mulheres, a sensacéo de que
estamos ocupando um lugar que ndo € nosso, ou que a hossa prioridade deve
ser sempre a familia e ndo a vida profissional, e toda vez que penso/faco
diferente disso, me sinto na obrigacdo de ter que fazer muito mais, para justificar
gue eu merego sim exercer 0 cargo que ocupo atualmente.

9)Qual o percentual de mulheres que ocupam cargos gerenciais nas
empresas que vocé ja trabalhou?

Acredito que 45% dos cargos gerenciais sdo ocupados por mulheres.

10)Como vocé percebe a diferenca entre a liderangca feminina e a
masculina? Quais principais caracteristicas que vocé percebe que sao
interessantes na lideranca feminina para o ambiente de trabalho?

Devem existir muitos bons lideres homens, mas de uma forma superficial,
acredito que as liderangas femininas possuem uma natureza empatica, um olhar
mais afetuoso e a facilidade de transformar as relagdes profissionais em
relacdes pessoais. As liderangas masculinas tendem a ser mais impessoais,
orientadas apenas a resultados numéricos e vejo nas liderancas femininas,
mulheres engajando outras mulheres, apoiando outras mulheres com menos
espaco para disputas e mais espaco para a igualdade.

11)Vocé ainda sente o preconceito de género presente em cargos de
lideranca?

Bastante. Apesar de ter quase metade das liderancas femininas na empresa que
atuo, ainda sinto que as liderancas masculinas se sobressaem e nao por mérito.
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De alguma forma, as liderancas femininas sdo sempre subordinadas a outras
liderancas masculinas, mesmo que isso n&o faca sentido na estrutura
organizacional. Além disso, € facil e triste ouvir dessas mulheres o quanto foram
julgadas e o quanto insinuaram se as promocdes que receberam foram por
mérito ou se tinham “feito algo por fora”. E muito triste ver tantas mulheres que
possuem seus trabalhos invisibilizados e serem sempre associadas a
possibilidade de ndo merecimento de seus cargos.
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Anexo 4 — Entrevistada 3
1)Dados pessoais:

Nome: Entrevistada 3

Idade: 39 anos;

Formacédo: Graduada em Administracao de Empresas pela Pontificia
Universidade Catodlica do Rio de Janeiro

2)Tem filhos? Vocé sente dificuldade em conciliar a vida profissional com a
pessoal?

N&o tenho filhos, e a auséncia de filhos me proporciona uma flexibilidade maior
para dedicar tempo e energia ao meu trabalho e para buscar oportunidades de
crescimento e desenvolvimento profissional. Essa decisdo também me permite
focar em meus interesses pessoais e em outras areas da minha vida que
considero importantes.

3)Quais cargos vocé ja ocupou?

Ao longo da minha trajetéria profissional, ocupei diversos cargos iniciais em
diferentes setores, incluindo atendimento ao cliente em vestuario, livraria, pub ,
operadora de telemarketing, sub- gerente de fast food, gerente de fast food,
gerente geral de restaurante, trabalhei em segmentos variados, como fast food,
varejo de vestudrio, entre outros. Essas experiéncias me proporcionaram uma
compreensdo abrangente do mercado de trabalho e me permitiram desenvolver
habilidades valiosas em comunicacdo, trabalho em equipe e resolucdo de
problemas em diversos contextos.

4)Quando vocé iniciou no cargo gerencial, quanto tempo demorou para
receber este cargo?

Demorei aproximadamente dois anos para alcancar cargos gerenciais tanto na
area de telemarketing quanto no setor de fast food. Essa jornada envolveu um
periodo de aprendizado e crescimento, durante o qual desenvolvi habilidades
relevantes e demonstrei meu comprometimento e capacidade de lideranca.

5)Como vocé percebeu a reacdo das pessoas em relacdo a sua promocao?
Vocé enfrentou dificuldades no tratamento por parte de colegas homens ou
mulheres? Como vocé conseguiu se impor e superar essas dificuldades?

Quando fui promovida na rede de fast food, enfrentei reagcbes mistas: alguns
homens demonstraram desconforto e desdém, enquanto algumas mulheres
insinuaram que minha promocdo foi facilitada por eu n&o ter filhos. Esses
preconceitos foram desafiadores, mas consegui me impor ao manter uma
postura profissional exemplar, adotando uma comunicacéo clara e assertiva, e
focando no desenvolvimento de um ambiente de respeito e colaboragdo. Com o
tempo, provei que minha promoc¢éo foi merecida, conquistando o respeito e a
admiracdo dos meus colegas através de dedicacéo e resultados concretos.

6)Vocé percebe uma amplitude na sua carreira, com oportunidades de
crescimento para novos cargos dentro da empresa ou percebe que a
cultura patriarcal vai impossibilitar de alcancar posicdes de maior
hierarquia na estrutura organizacional?
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Percebo que a cultura patriarcal predominante na minha empresa limita
significativamente minhas oportunidades de crescimento para novos cargos de
maior hierarquia.Os cargos mais altos sdo maioria ocupados por homens, que
frequentemente demonstram preconceito e, em alguns casos cometem abusos
morais e sexuais. A resisténcia dos gerentes em reconhecer a capacidade e o
mérito das mulheres cria uma barreira quase intransponivel, e muitas vezes,
sinto que minha carreira estd estagnada devido a essa cultura discriminatoria e
opressiva.

7)Vocé enfrentou alguma discriminagcdo de género, como diferenca salarial,
preconceito dos homens em receber ordens de mulheres, menos
oportunidades de promocéo, falta de valorizacdo das suas ideias, ou
dificuldade em conciliar a maternidade com a carreira?

Apesar de ndo ter enfrentado diferenca salarial, acabei passando por diversas
formas de discriminacao de género. Muitos homens mostravam preconceito em
receber ordens de uma mulher, e percebia que ndo gostavam de ser
contrariados. As oportunidades de promocdo eram significativamente mais
escassas para mim, e minhas ideias muitas vezes eram desvalorizadas ou
ignoradas em reunides. Embora eu ndo tenha filhos, os obstaculos foram
numerosos e desafiadores, exigindo resiliéncia e determinagdo para mostrar
minha competéncia e alcancar meus objetivos em um ambiente que
frequentemente tentava me impedir de progredir.

8)Vocé sente que é mais exigida por ser mulher e precisa constantemente
provar sua competéncia, ou essa cobranca € mais interna, vinda de vocé
mesma, para demonstrar que merece seu cargo?

Sinto que sou mais exigida por ser mulher e preciso constantemente provar
minha competéncia. Na rede de fast food onde trabalho, onde quase todos os
cargos gerenciais sdo ocupados por homens, o preconceito é evidente, eles
frequentemente questionam minhas decisfes, ignoram minhas sugestdes e
imp6em uma carga de trabalho maior, como se eu tivesse que provar meu valor
a cada momento. Além disso, enfrento abusos morais e, as vezes, até assédio
sexual, o que sO intensifica a pressao para demonstrar minha capacidade.
Embora eu tenha um forte desejo interno de mostrar que mere¢o meu cargo, a
maior parte da cobranca vem desse ambiente discriminatério que subestima
sistematicamente as mulheres.

9)Qual o percentual de mulheres que ocupam cargos gerenciais nas
empresas que vocé ja trabalhou?

Na empresa de fast food multinacional em que trabalhei, o percentual de
mulheres (40%) ocupando cargos gerenciais era significativamente menor em
comparagdo com a quantidade de homens nessas posi¢cdes.Essa disparidade
sempre foi algo que me incomodou, pois apesar dos avancos em diregdo a
igualdade de género, ainda ha muito a ser feito para garantir oportunidades
justas para as mulheres no ambiente de trabalho.

10)Como vocé percebe a diferenca entre a lideranca feminina e a
masculina? Quais principais caracteristicas que vocé percebe que sé&o
interessantes na lideranca feminina para o ambiente de trabalho?
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Na minha experiéncia como gerente em uma rede de fast food, percebo que a
lideranca feminina se destaca por sua abordagem empatica, ouvinte e menos
reativa. As lideres femininas demonstram uma disposi¢do genuina para ouvir e
oferecer suporte aos funcionérios, consideram uma variedade de perspectivas
antes de tomar decisbes e mantém uma separagdo clara entre emocdes
pessoais e decisbes profissionais. Essas caracteristicas contribuem para um
ambiente de trabalho mais positivo, promovem 0 engajamento da equipe e
resultam em solugbes mais equilibradas e inclusivas. Isso foi baseado pelas
gerentes femininas que trabalhei e pude observar a forma como conduziam as
equipes e a forma como colocavam a direcdo que a equipe deveria seguir. Ndo
gue nao existissem excessos nas liderancas femininas que eu trabalhei,mas em
uma comparacéo, eram menores com as masculinas.

11)Vocé ainda sente o preconceito de género presente em cargos de
lideranca?

Sim, ainda sinto o preconceito de género em cargos de lideranca na industria de
fast food, mesmo as mulheres ocupando mais cargos de lideranca. Infelizmente
0 ambiente de trabalho torna-se desafiador para as mulheres em cargos de
chefia, mesmo com mudancas, ainda ha um longo caminho a percorrer para
superar esses obstaculos e alcancar uma verdadeira igualdade de
oportunidades no ambiente corporativo.
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Anexo 5 — Entrevistada 4

1) Dados pessoais:

Nome:Entrevistada 4

Idade: 38 anos

Formacé&o: Formada em Ciéncia da Computacdo pela Veiga de Almeida (UVA).
Também tenho um MBA em Gestédo de Negdcios pela Fundacao Getulio Vargas
(FGV).

Area que atua: Tl

2) Tem filhos? Vocé sente dificuldade em conciliar a vida profissional com
a pessoal?

Tenho dois filhos, um menino de 8 anos e uma menina de 5 anos. E desafiador
conciliar a vida profissional com a pessoal. A area de tecnologia acaba sendo
muito dindmica e exigente, mas com tempo consegui organizar melhor meu

tempo e estabelecer prioridades, além do mais o apoio do meu marido é
essencial.

3) Quais cargos vocé ja ocupou?

Iniciei minha carreira como estagiaria de Tl, depois fui promovida como analista,
desenvolvedora de software e posteriormente, me tornei gerente de projetos e,
antes da minha primeira licenca-maternidade, estava atuando como diretora de
TIl. Apés retornar ao mercado de trabalho, tive que recomecar em posicdes
intermediarias, mas consegui hovamente subir para posi¢cdes gerenciais e hoje
sou a diretora de inovacéo tecnoldgica na minha empresa.

4) Quando vocé iniciou no cargo gerencial, quanto tempo demorou para
receber este cargo?

Levei cerca de 5 anos desde o inicio da minha carreira até ser promovida a um
cargo gerencial.

5) Como vocé percebeu a reacdo das pessoas em relacdo a sua promocao?
Vocé enfrentou dificuldades no tratamento por parte de colegas homens ou
mulheres? Como vocé conseguiu se impor e superar essas dificuldades?

As reacdes foram diversas. Alguns colegas ficaram felizes e me apoiaram, mas
especialmente alguns homens que nao estavam acostumados a ver mulheres
em cargos de lideranca. Na pratica tive que aprender a me posicionar,
mostrando meu potencial através de resultados do meu trabalho e tendo uma
postura mais firme.

6) Vocé percebe uma amplitude na sua carreira, com oportunidades de
crescimento para novos cargos dentro da empresa ou percebe que a
cultura patriarcal vai impossibilitar de alcancar posicdes de maior
hierarguia na estrutura organizacional?

Felizmente, na empresa onde estou atualmente, vejo um esforco genuino para
promover a diversidade e a inclusdo, o que abre portas para o crescimento. No
entanto, sei que essa ndo € a realidade em todas as empresas. A cultura
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patriarcal ainda € uma barreira em muitas organiza¢fes, mas acredito que, com
0 tempo e com mais mulheres ocupando cargos de lideranga, essa cultura pode
mudar.

7) Vocé enfrentou alguma discriminacdo de género, como diferenca
salarial, preconceito dos homens em receber ordens de mulheres, menos
oportunidades de promocéo, falta de valorizagdo das suas ideias, ou
dificuldade em conciliar a maternidade com a carreira?

Sim, ja enfrentei discriminagdo salarial e percebi uma resisténcia maior de
alguns homens em aceitar minhas ideias ou ordens. A maternidade também foi
um desafio, pois muitas vezes sentia que minhas oportunidades de promocéao
eram prejudicadas por conta das minhas responsabilidades familiares. Porém,
sempre busquei dialogar abertamente sobre essas questdes e lutar por um
ambiente de trabalho mais justo e inclusivo.

8) Vocé sente que é mais exigida por ser mulher e precisa constantemente
provar sua competéncia, ou essa cobranca é mais interna, vinda de vocé
mesma, para demonstrar que merece seu cargo?

Sinto que ha uma cobranca externa maior, sim. Muitas vezes, parece que
precisamos provar nossa competéncia continuamente. Mas também ha uma
cobranca interna, pois sei que estou abrindo caminho para outras mulheres e
quero ser um exemplo positivo. Esse desejo de mostrar que mereco meu lugar
me impulsiona a ser sempre a melhor versdo de mim mesma.

9) Qual o percentual de mulheres que ocupam cargos gerenciais nas
empresas que vocé ja trabalhou?

Infelizmente, o percentual ainda € baixo. Nas empresas onde trabalhei, as
mulheres em cargos gerenciais ndo passavam de 20%. Contudo, vejo que essa
realidade estd mudando, ainda que lentamente, com mais iniciativas voltadas
para a igualdade de género.

10) Como vocé percebe a diferenca entre a lideranca feminina e a
masculina? Quais principais caracteristicas que vocé percebe que sao
interessantes na lideranca feminina para o ambiente de trabalho?

Sim, as mulheres geralmente tém uma habilidade maior para ouvir e considerar
diferentes perspectivas, o que pode resultar em decisdes mais equilibradas.
Além disso, a flexibilidade e a capacidade de multitarefa séo caracteristicas que
se destacam e trazem beneficios para o ambiente de trabalho.

11) Vocé ainda sente o preconceito de género presente em cargos de
lideranca?

Sim, o preconceito de género ainda é uma realidade. Embora tenha alguns
avancgos significativos, ainda enfrentamos desafios, como a necessidade de
provar continuamente nossa capacidade e lidar com esteredétipos. No entanto,
acredito que estamos no caminho certo para uma mudanga cultural mais
profunda, e estou otimista em relagcdo ao futuro das mulheres em cargos de
lideranca.
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