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Empoderamento feminino: mulheres em cargo de lideranga numa

indastria automotiva no municipio de Goiana-PE

Débora Luis da Silva®
Natalia Maria de Assis*

Roberta Vanessa Aragdo Félix da Silva®

Resumo

Historicamente, o mundo dos negécios esteve liderado, predominantemente, pelo publico
masculino. As mulheres, tipicamente, estavam atreladas as atividades do lar. Com o passar dos
anos e com a mudanca das relag@es na sociedade, as mulheres passaram a conquistar, com muita
luta, outros espagos e modificaram um pouco da realidade tradicional. Essas mudancas foram
impulsionadas por movimentos sociais, tais como o feminismo e o empoderamento feminino,
gue buscam maior igualdade de género e politicas sociais adequadas para promocao dos direitos
das mulheres na sociedade. Com seu ingresso no mercado de trabalho e estilo de lideranga mais
flexivel e cooperativo, as mulheres vém trazendo resultados satisfatorios as organizagdes. E com
base neste contexto que surge o tema do presente estudo, que busca descrever as principais
dificuldades encontradas por mulheres que exercem cargos de lideranga no setor industrial. Para
tal, foi realizada uma revisdo bibliogréfica sobre lideranga feminina, empoderamento feminino e
igualde de género no ambiente organizacional. A pesquisa foi viabilizada por meio de um
estudo de caso Unico, por meio da abordagem quali-quantitativa, a partir de 23 questionarios
coletados com mulheres que ocupavam cargos de lideranga em uma inddstria na cidade de
Goiana-PE. Os resultados indicam que os maiores desafios encontrados pelas mulheres que
ocupam cargos de lideranca estdo atrelados ao machismo e a dificuldade na conciliacdo entre
vida profissional e familiar. Ainda, é possivel indicar que a criacdo de condigdes ideais para
desempenho de uma boa lideranca esta pautada em a¢6es incentivadas pela propria organizacéo,
seja por meio de programas, a¢fes ou treinamentos que estimulem a participacdo das mulheres
nos cargos de lideranca. Com base nas respostas das mulheres ao longo do questionério, é
possivel inferir que, com base nesse cenario empirico, espera-se um maior engajamento das
organizagdes na busca por equidade de género, principalmente em seu ambiente interno. Por
fim, mesmo com as constantes lutas por equidade de género nas organizagdes, as mulheres
ainda ndo ocupam plenamente o cargo de lideranga e, no ambiente industrial, tipicamente
masculino, se torna um dos cendrios mais propicios para confirmar que uma presenca feminina
se torna significativa frente a obtencéo de vantagens competitivas.

Palavras-Chave: Empoderamento; Lideranga; Mulher.
Abstract

Historically, the business world has been dominated predominantly by the male audience.
Women were typically tied to household activities. Over the years and with transition in
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relationships in society, women began to conquer, with a lot of struggle, other spaces and
modified a little of the traditional reality. These changes were driven by social movements such
as feminism and women's empowerment, which seek greater gender equality and appropriate
social policies to promote women's rights in society. With their entry into the job market and a
more flexible and cooperative leadership style, women have been bringing satisfactory results to
organizations. It is based on this context that the theme of the present study comes up, which
seeks to describe the main difficulties encountered by women in leadership positions in the
industrial sector. To this end, a literature review on female leadership, female empowerment and
gender equality in the organizational environment was carried out. The research was made
possible through a single case study, using a quali-quantitative approach, based on 23
questionnaires collected from women who held leadership positions in an industry in the city of
Goiana-PE. The results indicate that the biggest challenges encountered by women in leadership
positions are related to sexism and the difficulty in reconciling professional and family life.
Furthermore, it is possible to indicate that the creation of ideal conditions for the performance of
good leadership is based on actions encouraged by the organization itself, whether through
programs, actions or training that support the participation of women in leadership positions. To
have established on the women's responses throughout the follow-up, it is possible to infer that,
based on this empirical scenario, greater engagement is expected from organizations in the
pursuit of gender equity, especially in their internal environment. Finally, even with the constant
struggles for gender equality in organizations, women still do not fully occupy the leadership
role and, in the industrial environment, typically male, it becomes one of the most propitious
scenarios to confirm that a female presence becomes significant. in terms of obtaining
competitive advantages.

Keywords: Empowerment; Leadership; Women.

1 Introdugéo

Por discussdes historicamente culturais, os homens sempre foram considerados
fisicamente e intelectualmente mais compativeis com os ambientes dos negdcios €, em
especial, com cargos de lideranca. De acordo com Sousa (2018, p. 20), o sexo feminino
ja perde espago nas empresas “a partir do cargo de trainees”, e nos niveis hierarquicos
superiores, encontram-se ainda menos presentes, com porcentagens de 35,5% no quadro
funcional, 38,8% na supervisdo, 31,3 % na geréncia, 13,6% no quadro executivo e 11%
no conselho de administragao”, ligados a alta gestao.

Atualmente, por meio de uma pesquisa realizada pela Grant Thornton (2022),
as mulheres ocupam cerca de 38% dos cargos de lideranca no Brasil. Esse resultado
apresentou uma pequena queda em relacdo ao ano de 2021, quando 39%
das mulheres estavam em cargos de lideranca. Mesmo com essa pequena queda no
ultimo ano, é perceptivel a mudanca nas estruturas organizacionais, evidenciando um
processo de luta dos movimentos feministas em busca de maior espago no mercado de
trabalho.



Com a maioria dos cargos de lideranca ocupados por homens no pais, se faz
relevante mencionar que os primordios das configuracdes da sociedade vinculavam o
papel da mulher as questdes domésticas, muitas vezes limitada & organizacdo do lar,
seja como mde ou esposa. Nos ultimos anos, de acordo com Castells (2002), elas
passaram, em muitos casos, a serem as principais provedoras de seus lares, 0 que
contribuiu com a oportunidade de redesenhar suas identidades como profissionais, maes
e esposas.

Nesse contexto, como consequéncia da mudanca social e 0 movimento do
feminismo, surge o termo empoderamento feminino, também conhecido como
“empoderamento das mulheres”, que em sua esséncia, desencadeou movimentos sociais
e politicos, trazendo consigo direitos até entdo negados historicamente as mulheres,
surgindo inicialmente nos Estados Unidos da América, em meados dos anos de 1970 e
mais tarde no Brasil, consolidou-se a partir da segunda década dos anos 2000,
decorrente da evolucdo das redes sociais (BARBOSA, et al., 2019).

O empoderamento feminino tem como objetivo promover igualdade de género,
proporcionando a mulher o direito de tomar para si um papel ativo e transformador na
sociedade, na busca por mais espaco e respeito. Porém, cabe ressaltar que esse
movimento social ndo trata apenas sobre igualdade de oportunidades, mas também de
politicas pertinentes e transformac@es culturais que abordem as diferentes realidades
entre homens e mulheres, levando em consideracdo, por exemplo, a maternidade
(SOUSA, 2018).

Considerando o0s aspectos apresentados, destaca-se o0 tema da presente
pesquisa, que tem como objeto de estudo a figura feminina nos postos de lideranga no
setor industrial e as principais barreiras enfrentadas por essas profissionais. E para
auxiliar na elaboracdo da pesquisa, definiu-se como questdo norteadora a seguinte
investigacdo: quais sdo as dificuldades enfrentadas por mulheres em cargos de lideranca
na industria, mesmo com o empoderamento feminino sendo um tema contemporaneo?

A tematica debatida no presente estudo se faz relevante nos estudos ligados a
gestdo humana, lideranca e lideranca feminina. Em especial, 0 ambiente industrial, que
apresenta uma das maiores disparidades na questdo de equidade de género, €

apresentado como o I6cus da pesquisa.



2 Objetivos
Tendo como finalidade responder a problematizacdo desta pesquisa, foram

definidos o objetivo geral e os objetivos especificos.

2.1 Objetivo geral
O objetivo geral do trabalho é descrever as dificuldades encontradas por
mulheres que exercem cargos de lideranca em industrias, tendo como base uma

indUstria do setor automotivo localizada no municipio de Goiana-PE.

2.2 Objetivos especificos
Os objetivos especificos foram divididos em 3 etapas:
e Identificar as reclamagdes mais frequentes relatadas pelas mulheres em cargos
de lideranca na industria de estudo;
e Sugerir solucbes baseadas nas opinides das lideres a fim de amenizar as
reclamacdes levantadas;
e ldentificar quais acOes a empresa poderia implementar para torna-la mais

inclusiva e propulsora de mulheres lideres.

3 Fundamentagao tedrica

3.1 Lideranca feminina e masculina

O conceito de lideranga, em um primeiro momento, foi entendido como um
método de controle, em que o lider tinha apenas a responsabilidade de determinar metas
para alcancar objetivos (SOARES, 2015). Com a evolucdo nos estudos, a lideranga
passou a ser definida de forma mais ampla, tendo como conceito um processo
interpessoal em que o lider possui a capacidade de influenciar os individuos a sua volta
(ARAUJO; GARCIA, 2010).

A lideranca € a habilidade de estimular os liderados a contribuirem de forma
espontanea com as tarefas designadas a eles, alcancando assim, 0s objetivos da
organizacdo. Diante disso € possivel perceber que liderar é uma habilidade que vai além

de géneros. Robbins (2005) em sua obra, defende que apesar de ndo haver distin¢do



conceitual entre géneros nos estudos de lideranca, afirma que quanto aos estilos,
existem formas diferentes de liderar entre homens e mulheres.

O autor destaca ainda que, até o final dos anos de 1980, defendia-se que a
lideranca masculina era melhor por ter um foco maior no trabalho, pautando as decisfes
em escolhas mais racionais. Porém, nos anos de 1990, com a mudanga social e novos
debates, a lideranca feminina passou a ser melhor avaliada por seus pares, pois em
algumas dimens@es criticas da lideranga se saiam melhor, tais como: fixacdo de
objetivos, motivacdo de pessoas, melhor comunicacdo, producdo de trabalhos de alta
qualidade, capacidade de ouvir os demais e de serem mentoras.

As transformacdes provenientes do estilo de lideranca feminino vém
conquistando espaco gradativamente no mercado de trabalho. As organizagdes e a
prépria sociedade vém percebendo a modificacdo do modelo tradicional de lideranca.
Com isso, a forma feminina de liderar alcanga, consequentemente, cada vez mais espaco
e obtém cada vez mais resultados expressivos (SILVA, 2000, p. 173). Lideres eficientes
devem saber se relacionar e possuir habilidades do estere6tipo feminino e masculino
para exercerem nas organizagdes atuais uma boa lideranga. A sensibilidade feminina e a
objetividade masculina sdo caracteristicas que devem estar presentes nos lideres atuais
(MANDELLLI, 2015).

3.2 Mulheres lideres e suas dificuldades

Mesmo com os grandes avancos de uma nova formacdo de sociedade,
preconceitos e desacreditacdo podem ser vistos, no que concerne ao desempenho de
mulheres lideres no mercado de trabalho. Temoteo (2013), destaca que o machismo é
uma das principais dificuldades enfrentadas pelo sexo feminino dentro das empresas.
Alguns homens argumentam que quando sdo liderados por mulheres sentem-se
constrangidos. Outra dificuldade enfrentada € a necessidade de serem mais flexiveis e
adaptaveis as caracteristicas do ambiente de negdcios (GOMES, 2005).

Além dos desafios citados anteriormente, Gomes (2005), defende ainda que as
mulheres enfrentam barreiras relacionadas a questdo de género, tal como a heranca
sexisista que sustenta a ideia de que a mulher deve estar em casa, cuidando apenas das
tarefas domeésticas e da criagdo dos filhos. As mulheres ao entrarem no mercado de

trabalho ndo renunciam suas responsabilidades como maes e companheiras, elas
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agregam mais responsabilidades para si, conciliando o trabalho com os cuidados
domésticos, e com isso enfrentam diversos desafios que ndo sdo comuns ao universo
masculino, além dos desafios normais dos cargos que ocupam.

Almeida (2022), percebe em uma entrevista concedida a Forbes por Elke
Mittelsdorf (lider da area de produtos para saude feminina do grupo Bayer), que as
mulheres ndo enfrentam apenas barreiras visiveis como também invisiveis quando o
assunto é cargo de lideranca. Segundo ela, muitas sdo vitimas da sindrome da
impostora, 0 que as levam a ndo quererem assumir esses cargos por medo de ndo serem
boas o suficiente.

Segundo Rodrigues (2021), essa sindrome se refere a falta de autoestima para
desempenhar uma funcdo em espagos tradicionalmente masculinos, o que leva a
necessidade de trabalhar mais e melhor para ter direito a reconhecimento. Excesso de
autocobranca, perfeccionismo, dificuldade de se posicionar, necessidade de aprovacéo e
sobrecarga de trabalho sdo alguns dos sintomas dessa sindrome.

Por essa dupla jornada exigir demasiado esfor¢o, muitas mulheres acabam
abdicando do trabalho para se dedicar inteiramente & familia ou até mesmo o oposto. E
relevante para a sociedade rever os conceitos de responsabilidade sobre cuidados com
os filhos e o lar, considerando que esses cuidados devem ser responsabilidade de toda

familia, inclusive dos homens.

3.3 Feminismo e empoderamento feminino

Existem diversas defini¢cbes sobre o que é o feminismo e o que ele defende.
Isso talvez seja consequéncia da diversidade de cultura, religido ou até mesmo politica
existente no mundo. Nota-se que o assunto ainda é pouco discutido com profundidade
pela sociedade e geralmente falado em pequenos grupos ou entre mulheres envolvidas
em acodes feministas.

De acordo com Lara et al. (2016), em seu livro #meuamigosecreto, 0
feminismo é marcado por lutar a favor da igualdade profissional e de género, pelo fim
da violéncia sexual e da cultura do estupro. Ao contrario do machismo, que defende a
superioridade do homem sobre a mulher, o feminismo defende a igualdade de direitos e
oportunidades entre homens e mulheres. Apesar de relacionados, 0s conceitos do

feminismo e do empoderamento feminino ndo sdo iguais.
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Sandenberg (2012, p.2), exemplifica de forma precisa o termo empoderamento
feminino de acordo com um olhar feminista, afirmando que o empoderamento de
mulheres é o processo da conquista da autodeterminacdo e implica na libertacdo delas
das amarras da opressdo de género e patriarcal. Em suma, significa que a mulher deve
tomar para si seus direitos, revestindo-se e investindo-se de poder.

De acordo com Ferrari (2013, p. 3), 0 empoderamento da mulher passa por
varios caminhos na sociedade, como: conhecimento dos direitos da mulher, incluséo
social, instrucdo, profissionalizagcdo, consciéncia da cidadania e, também, pela
transformagé&o no conceito que ela tem de si mesma. Em primeiro lugar, a mulher deve
compreender-se, conhecer-se profundamente, deixar de lado o passado e assumir seu
lugar na sociedade (MENEGHETTI, 2013).

O Empoderamento Feminino caminha também, em conjunto com a
independéncia financeira. As mulheres atualmente estdo desempenhando novos deveres
e funcgdes, inclusive como lideres, o que as levam a conquistarem uma maior autonomia
financeira (FLECK; WAGNER, 2003). Na medida que as mulheres vdo conquistando
autonomia financeira, deixam de depender de outras pessoas e passam a se sustentar, o

que constitui uma forma de empoderamento.

3.4 Igualdade de géneros

O termo género, de acordo com Borges (2007), pode ser entendido pela forma
como a sociedade caracteriza e dispde de valores. Para o autor, o termo também esta
vinculado aos papéis desempenhados na sociedade por homens e mulheres, de modo
que falar em género tem como consequéncia analisar as relagcdes e as desigualdades
principalmente quando relacionadas ao acesso feminino a cargos de lideranga.

Coelho (apud AUN et al, 2006), enfatiza que, a questdo da desigualdade de
género ainda ndo foi extinta, mas sim repensada. 1sso porque ao passo que as mulheres
conquistaram um ambiente de trabalho mais seguro e legitimo, a desigualdade é
refletida por meio dos salarios (NEVES, 2013). A igualdade de género significa que 0s
diferentes comportamentos, aspiracdes e necessidades das mulheres e dos homens sédo
considerados, valorizados e favorecidos equitativamente.

Homens e mulheres possuem atributos e qualidades diferentes, mas seus

direitos, responsabilidades e oportunidades ndo devem ser determinados pelo seu
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género. (CARTILHA WEPS, 2016, p. 21). A Organizacdo das Na¢bes Unidas para a
Igualdade de Género e Empoderamento das Mulheres (ONU Mulheres) desenvolveu
uma lista com sete principios basicos do empoderamento feminino no ambito social e
profissional e, entre os sete pontos, pode-se destacar o estabelecimento da lideranca
corporativa equanime aos géneros e o respeito, apoiando os direitos humanos e a néo-
discriminacdo (CARTILHA WEPS, 2016, p. 10).

Cavalheiro (2019), afirma que a igualdade dos géneros ainda precisa de uma
mudanca de valores e da cultura da sociedade, além de leis e politicas publicas que
apoiem essa causa. A mudanca cultural na sociedade e essencial, mas € preciso
desconstruir a nogdo que temos sobre as competéncias das mulheres e seu papel na
sociedade, e isso sO é possivel por meio da educacdo, ndo existe outra maneira de
chegar a exting¢éo da discriminagao de géneros.

A diversidade de géneros no ambiente de trabalho masculinizado, de acordo
com Ferreira et al. (2015), enfatiza a questdo de que as empresas deveriam ter politicas
para contratacdo igualitaria, de forma que os cargos de chefia ndo precisem ser
ocupados apenas por homens, dessa forma a cultura organizacional do ambiente
facilitaria a compreensao dos colaboradores e os ajudariam a quebrarem os paradigmas

dos preconceitos.

4 Metodologia

A pesquisa cientifica € um procedimento racional, sistematico, que tem por
objetivo buscar respostas aos problemas que sdo propostos, utilizando métodos
cientificos (LAKATOS, 2014). Assim, a presente pesquisa traz algumas classificacdes
béasicas, considerando-se as dimensdes metodoldgicas cientificas mais comuns, como:
abordagem, objetivos e procedimentos.

Do ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa € caracterizada como
quali-quantitativa por interpretar as informacGes quantitativas por meio de simbolos
numeéricos e os dados qualitativos mediante a observacgdo, a interagdo participativa e a
interpretacdo do discurso dos sujeitos (KNECHTEL, 2014, p. 106).

A unido da abordagem qualitativa e quantitativa gera credibilidade aos

resultados, uma vez que além de grande embasamento teérico descritivo, os dados
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estatisticos irdo validar as observacdes, e ao mesmo tempo fundamentardo as
informac@es adquiridas (FLICK, 2004).

Quanto aos objetivos, a pesquisa esta classificada como descritiva e
exploratéria. Como descritiva, por buscar a priori descrever as caracteristicas da
populacdo em analise. Andrade (2002), destaca que a pesquisa descritiva se preocupa
em observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e interpreta-los, sem a
interferéncia do pesquisador. Sendo de acordo com Gil (2008), necessaria essa pratica
para que se cheguem aos objetivos propostos.

A pesquisa esta também classificada como exploratoria, por procurar explorar
um problema de modo a fornecer informac@es para uma investigacdo mais precisa. Ela
visa uma maior proximidade com o tema, que pode ser construido com base em
problema ou intuicdo (GIL, 2008). Nessa pesquisa procurou-se explorar o seguinte
problema: quais sao as dificuldades enfrentadas por mulheres em cargos de lideranca na
industria, mesmo com o empoderamento feminino sendo um tema contemporaneo?

Em relagdo aos procedimentos técnicos, a pesquisa pode ser apresentada como:
pesquisa bibliografica, estudo de campo e levantamento de dados. Nesses trés aspectos,
é possivel aproximar os sujeitos investigados (mulheres lideres) para com o escopo de
discussdo  (empoderamento  feminino), favorecendo maior familiaridade e
reconhecimento de agdes que geram o desenvolvimento da pesquisa. A partir desses
expostos, a presente pesquisa foi viabilizada por meio de um estudo de caso (GIL,
2008).

Assim, foi necessario reunir a literatura mais atual sobre o tema e selecionar as
informacdes pertinentes ao trabalho. Posteriormente, foi realizado o estudo de caso na
industria, onde foram explorados os dados empiricos que subsidiaram a pesquisa. E, por
fim, em relacdo ao levantamento dos dados, o instrumento de pesquisa utilizado foi um
questionario realizado a partir da plataforma Google Forms, composto por 20 questdes,
sendo 16 fechadas e 4 abertas, no intuito de flexibilizar as respostas e prover maior
liberdade de argumentacdo aos respondentes.

Nas perguntas abertas, foi realizada uma etapa de pré-analise que se referiu a
organizacdo de todo o corpus do estudo, associando as ideias iniciais de modo a torna-
las préticas. ApOs transcrever as respostas, foi realizada uma leitura para correcdo de
possiveis erros de digitacdo. Em seguida, foi realizada a etapa de familiarizacdo das
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pesquisadoras com o conteldo e posteriormente foram definidas as categorias de
codificacdo do material.

Como lbcus da pesquisa, foi escolhida a oficina de montagem de uma industria
do setor automotivo que esta localizada no municipio de Goiana-PE, atualmente tendo
um grande time composto por 170 lideres, divididos entre os cargos de lider de equipe,
supervisor, lider de turno e lider de area, atuantes nas areas de manufatura, logistica e
qualidade. Dentre esses lideres, 30 sdo mulheres, o que equivale a 18% do quadro de
lideres da oficina.

Por fim, a pesquisa foi elaborada com uma amostra de 23 mulheres, o que
corresponde a 76,6% da populacéo total, sendo consideradas foco da pesquisa as que
ocupam o cargo de lideranca nesta oficina, com o propdsito de descobrir quais as
principais dificuldades enfrentadas pelas mesmas na empresa, considerando seus cargos

de chefia.

5 Resultados e discussoes
Em busca de descrever as dificuldades encontradas por mulheres que exercem
cargos de lideranca nas industrias, buscou-se coletar informacdes com as lideres que
trabalham na oficina de montagem de uma industria automobilistica. Abaixo, por meio
da Tabela 1, seréo destacados os perfis gerais das respondentes:
Tabela 1: Perfil das respondentes

Pergunta Resposta %
Entre 18 e 26 anos 30,40%
. . Entre 27 e 36 anos 60,90%
1 Qual a sua faixa etaria?
Entre 37 e 48 anos 8,70%
Entre 48 e 58 anos 0%
Solteira 43,50%
o Casada 56,50%
2 Qual o seu estado civil? . .
Divorciada 0%
Vidva 0%
Nao 56,50%
Sim, 1 filho 21,70%
3 Vocé tem filhos? Sim, 2 filhos 13%
Sim, 3 filhos 8,70%
Sim, 4 ou mais 0%

4 Qual o seu grau de escolaridade? Ensino médio (completo) 8,70%
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Ensino técnico (cursando) 0%
Ensino técnico (completo) 0%
Ensino superior (cursando) 39,10%
Ensino superior (completo) 26,10%
Pés graduacdo (cursando) 8,70%
Pds graduacdo (completo) 17,40%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

De acordo com os dados da tabela acima, mais de 90% das respondentes fazem
parte da geracdo Y e Z, o que indica a presenca de uma lideranca feminina jovem nessa
oficina. 56,5% sao casadas e 43,4% tém filhos, porem nenhuma mais de 3. Quanto ao
ensino superior a tabela mostra que 26,1% tem ensino superior completo, 17,4% tem
pos-graduacdo completa e 8,7% estdo cursando pds-graduacdo. Isso mostra que a cada
dia as mulheres tém investido em se capacitar para 0 mercado de trabalho. Elas sédo
maioria no ensino superior, conforme a pesquisa “Estatisticas de Género: indicadores
sociais das mulheres no Brasil” divulgada pelo Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatistica (IBGE) em 2019.

5.1 Cargos exercidos

A lideranca é uma posicao de confianca, ja que os lideres sdo 0s responsaveis
diretos pelos resultados do time de trabalho e consequentemente pelos resultados da
empresa. Na industria automobilistica em estudo existem 4 tipos especificos de cargos
de lideranca: Lider de equipe, supervisor, gerente de turno e gerente de area.

De acordo com a Tabela 2, como pode ser visto abaixo, as respondentes que
participaram do presente estudo apontaram o seguinte cenario:

Tabela 2: Cargos exercidos

Pergunta Resposta %
Lider de equipe 78,30%

Qual o cargo que vocé exerce Supervisora 8,70%

atualmente? Gerente de turno 4,30%
Gerente de area 8,70%
Menos de 1 ano 26,10%

Ha quanto tempo vocé exerce cargode ~ 1a3anos 30,40%

lideranga nessa empresa? 4 a 6 anos 43,50%
Mais de 7 anos 0%

O seu cargo atual era ocupado Mulher 4,40%

anteriormente por mulher ou homem? Homem 91,30%
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Esse cargo ndo existia antes 4,30%

Por meio de sele¢do externa 30,40%
Como surgiu a oportunidade para o Por meio de selecdo interna 43,50%
cargo? Por meio de plano de carreira 21,70%

Por meio de convite 4,40%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

A partir das informacdes fornecidas pela Tabela 2, é possivel observar que
diante dos cargos de liderangca que podem ser assumidos na empresa, as respondentes
exercem em sua maior parte os cargos de lideres de equipes, com um percentual de
78,3%. A maioria delas exercem o cargo ha mais de 4 anos e afirmaram que seus cargos
antes eram ocupados por homens. Isso mostra que as mulheres vém ganhando espaco
em cargos de lideranga nessa empresa, uma vez que 91,3% dos cargos de lideranca
outrora ocupados por homens nessa oficina, agora sdo ocupados por mulheres.

Avaliando ainda a tabela 2, é possivel notar que 43,5% das respondentes ja
trabalhavam na empresa e participaram de processos seletivos internos para assumirem
os cargos de lideranga. 30,4% entraram na empresa por meio de processos seletivos
externos e iniciaram o trabalho ja como lideres. 21,7% assumiram o cargo de lideranca
em consequéncia de um plano de carreira estabelecido pela empresa, e 4,4% por meio
de convite.

Considerando que a maior parte das respondentes foram promovidas a lideres,
entende-se que a empresa tem investido na contratacdo de mulheres e no
desenvolvimento delas profissionalmente. O investimento em processos seletivos
internos e externos por parte da empresa € algo positivo e que vale a pena ser ressaltado,
uma vez que dao oportunidade as pessoas independentemente de género de mostrarem

seu know-how, e ddo a empresa uma boa oportunidade de reter talentos.

5.2 Desafios enfrentados pelas mulheres ao ocupar cargos de lideranca

A Tabela 3, abaixo, apresenta dados referentes ao género e ao tema
preconceito, que pode ser entendido como um pré-julgamento de uma pessoa baseado
em estereotipos.

Tabela 3: Desafios enfrentados

Pergunta Resposta %

A equipe que vocé lidera é composta  Apenas homens 17,40%




17

por: Apenas mulheres 0,00%
Mulhere~s e homens na mesma 8,70%
propor¢do
Mais mulheres 13,00%
Mais homens 60,90%

Em algum momento da sua Sim 73,90%

trajetoria como lider vocé ja sofreu

preconceitos por ser mulher? Nio 26,10%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).
A Tabela 3 aponta que 60,9% dos lideres tém suas equipes de trabalho

compostas, em sua maioria, por homens, mais do que mulheres, e que 17,4% tém suas
equipes compostas por apenas homens. Esses dados evidenciam que a oficina de
montagem dessa empresa de modo geral é composta por mais homens do que mulheres.
E ainda, 73% das mulheres que responderam ao questionario alegam ja terem sofrido
algum tipo de preconceito ao longo de suas trajetérias como lideres, por serem
mulheres. Em contrapartida, 26,1% afirmam ndo ter sofrido preconceitos por esse

motivo.

5.2.1 Preconceitos de género

Apds responderem com sim a pergunta sobre ja terem sofrido algum tipo de
preconceito no decorrer de suas trajetorias de lideranca, as respondentes foram
questionadas sobre quais foram esses preconceitos. O Quadro 1, abaixo, expfe as
respostas de 14 mulheres.

Quadro 1: Preconceitos sofridos

[...] Sofri assédio moral, palavras de baixo escaldo foram proferidas a mim.
Respondente 2 Colaboradores homens ja falaram que eu ndo estava preparada, e também j& ouvi
piadas machistas [...].

[...] Questionamentos sobre opinibes que eu tive divergentes do grupo de homens,
entre outros [...].
[...] Algumas vezes minha capacidade foi colocada em duvida por eu ser mulher
[..]
Respondente 8 [...] Minhas propostas geralmente néo séo valorizadas por homens [...].
[...] Atividades restritas e oportunidades por ndo confiarem na minha capacidade
pelo fato de ser mulher [...].

[...] Ao receber promogdes, chegaram muitos comentarios até mim de que eu s6
Respondente 11 | recebi aquela promog&o por supostamente estar tendo algum tipo de envolvimento
externo com algum superior da area [...].

Respondente 4

Respondente 5

Respondente 9

[...] As pessoas subestimaram meu trabalho, e falaram que eu ndo conseguiria fazer
algumas coisas por ser mulher [...].

Respondente 15 [...] Desacreditada por ser mulher [...].

Respondente 16 [...] Subestimada por ser mulher e ndo conhecer tdo bem o sistema [...].

Respondente 12
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Respondente 18 [...] De achar que eu néo era capaz por ser mulher [...].
Respondente 19 [...] Comparar a forga fisica com a capacidade de realizar determinado trabalho
[..].
[...] Em uma determinada &rea por exigir mais trabalho bracal e a preferéncia era
Respondente 20 homenm [...].
Respondente 21 [...] O membro da equipe disse ndo gostar de trabalhar com mulheres [...].
Respondente 22 [...] Por achar que ndo saberia lidar com situacdes dificeis [...].

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

A partir dos trechos das respostas mencionadas acima, é possivel delinear
alguns obstéaculos enfrentados por mulheres que exercem cargos de lideranca, cabendo
destacar: preconceito dos homens por serem liderados por mulheres, julgamentos em
relacdo aos seus proprios méritos, em relacdo a capacidade fisica e também intelectual.
Esses obstaculos corroboram com Gomes (2005), que defende que as mulheres ainda

enfrentam barreiras relacionadas a questao de género.

5.2.2 Dificuldades encontradas pela lideranga feminina

Mesmo com a evolucdo da lideranga feminina nas indulstrias nas ultimas
décadas, ainda existem muitas dificuldades enfrentadas pelas mesmas. Neste sentido,
Almeida (2015, p. 48) afirma que, “o primeiro passo para a mulher assumir seu lugar de
direito nos altos escaldes das empresas € compreender melhor os desafios do mundo
corporativo nas diversas areas profissionais”. A Tabela 4, abaixo, aponta dados

referente as principais dificuldades enfrentadas por mulheres que exercem cargos de

lideranca.
Tabela 4: Principais dificuldades

Pergunta Resposta %
Onde vocé trabalha, homens e mulheres ttm  Sim 78,30%
as mesmas oportunidades para chegar a
cargos de lideranca? Néo 21,70%
Vocé acredita ser possivel se dedicar a um Sim 82,60%
cargo de lideranca sem abrir méo da vida
familiar? Néao 17,40%
Vocé ja teve um excesso de auto cobranca Sim 91,30%
decorrente das atividades a serem
desempenhadas na empresa? Néo 8,70%

Vocé sabe o que é a sindrome da impostora? Sim 65,20%
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Né&o 34,80%
Machismo 47,80%
Em sua opinido qual o maior desafio que as Sexisismo 8,70%
mulheres enfrentam ao ocupar cargos de Conciliar trabalho e vida familia 17,40%
lideranca? Sindrome da impostora 8,70%
Outro 17,40%
. . Sim 87,00%
Vocé considera a empresa onde trabalha I °
inclusiva e propulsora de mulheres lideres? N3o 13,00%

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).
A partir dos dados contidos na Tabela 4, observa-se que 78,3% das lideres

respondentes, acreditam que independente de género, homens e mulheres tém as
mesmas chances de chegarem a cargos de lideranga na empresa, ao contrario de 21,7%
que acreditam ndo haver as mesmas oportunidades para homens e mulheres.

Segundo os dados, 17,4% das mulheres que responderam ao questionario
acreditam ndo ser possivel se dedicar aos cargos de lideranca sem abrir mdo da vida
familiar, por outro lado, a maioria, representada por 82,6% das respondentes, acreditam
ser possivel sim, se dedicar aos cargos de lideranca e ter uma vida familiar, ou seja,
conciliar ambos. Nota-se que 91,3% delas, em algum momento na execu¢do de suas
fungdes de lideranga, ja tiveram ou tém, uma auto cobranga em excesso, devido as
atividades a serem desempenhadas na empresa. 8,7% afirmam que ndo tem e que nunca
tiveram esse problema. 65,2% sabem o que € a sindrome da impostora, enquanto 34,8%
ndo sabem o que é. Muitas mulheres séo vitimas dessa sindrome, mas por ndo saberem
do que se trata, ndo buscam ajuda psicoldgica e acabam se privando do crescimento
profissional.

A Tabela 4 mostra, ainda, quais os principais desafios enfrentados por
mulheres ao ocuparem cargos de lideranga. De acordo com 47,8% das respondentes o
maior € o machismo, seguido por 17,4% que acreditam ser conciliar o trabalho e vida
familiar. 8,7% acreditam ser 0 sexissimo, e esse mesmo percentual se repete também
para as que acreditam ser a sindrome da impostora. 17,4% acreditam ser outros como:
Atividades externas, manter o respeito e ter a confianga do time. Esses dados
comprovam a afirmacao de Teméteo (2013), que cita 0 machismo como sendo uma das

principais dificuldades enfrentadas pelo sexo feminino dentro das empresas.
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Nessa tabela é possivel ver também o percentual de respondentes que
acreditam ou ndo, que a empresa onde trabalham é inclusiva e propulsora de mulheres
lideres. 87% das lideres acreditam que a empresa é, mas 13% acreditam que nao. As
respostas das participantes do estudo reforcam o pensamento de Melo (2006), que expde
a necessidade das organizacdes engajarem mais seus publicos internos, buscando
espacos mais igualitarios que atenuem as dificuldades que as mulheres enfrentam em
busca de espaco. As respostas obtidas também véo ao encontro da percepcdo Dieese
(2012), defendendo que a maternidade e a vida familiar sdo fatores que acabam
prejudicando o avango de estatisticas das mulheres das areas de lideranca.

5.3 Condic0es ideais para a lideranca feminina desenvolver um bom trabalho

Quando as respondentes foram questionadas sobre quais seriam as condi¢Oes
ideais, tanto no aspecto profissional quanto pessoal, para que elas pudessem
desenvolver um melhor trabalho em seus cargos, 30,4% falaram que uma jornada de
trabalho mais flexivel iria ajudar no equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Outras respondentes, representadas também com um percentual de 30,4%,
falaram sobre igualdade profissional e de género, enfatizando menos competitividade
entre os géneros e melhor equilibrio entre quantidade de lideres homens e mulheres na
empresa. 17,3% responderam que terem mais treinamentos acerca dos pilares da
empresa e mais campanhas de conscientizacdo referente a temas como atitudes e
comentérios machistas ou de origem sexisista, iria ajudar bastante no desenvolvimento
do trabalho, e 13% salientaram que ter mais apoio dos gestores também contribuiria
para isso. O Quadro 2, a sequir, apresenta a resposta de 9 respondentes.

Quadro 2: Condigdes ideais

[...] Que os lugares de lideranga ocupados, fossem equilibrados no que diz respeito
Respondente ao género do lider, para que houvesse uma melhor harmonia, pois homens e
2 mulheres séo diferentes, mas os dois séo capazes de proporcionar bons resultados
para a empresa [...].
[...] Sinto falta de um suporte educacional externo e rodizio de areas. E importante,

Respondente enriquecedor, desafiador conhecer novas areas de producgdo, qualidade e afins.

7 Sairiamos da zona de conforto. E ja na parte pessoal seria ideal um suporte escolar

para os filhos em idade escolar [...].

Respondente [...] Ambiente de trabalho inclusivo, entendendo as mulheres e suas fases,

9 principalmente de mée [...].

[...] Times de trabalho (demais lideres e colaboradores) sem atitudes ou comentarios

Respondente - - . ) e N

11 machistas ou de origem sexista, e tamb?m]menos competitividade entre os géneros
Respondente [...] AcBes para promover atividades igualitarias, palestras sobre o tema, permitir

12 acesso as mulheres em todas as atividades [...].
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Respondente | [...] Que as pessoas enxergassem que nds mulheres podemos ser tudo que sonhamos

14 porgue somos capazes [...].

Respondente [...] Melhor equilibrio da vida pessoal e profissional, ambiente mais receptivo com
17 proporc¢do melhor entre homem e mulher [...].

Respolr;dente [...] lgualdade profissional, sem medir capacidade com forca fisica [...].

Respondente [...] O nivel de responsabilidade é grande, e consequentemente a carga horaria
22 também, entdo a condi¢do ideal seria ter jornadas de trabalho mais flexiveis [...].

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

E possivel notar no Quadro 2 que as respondentes sdo enfaticas nos temas:
igualdade de géneros na empresa, mais campanhas de conscientizacdo sobre temas
como machismo e sexismo, e também jornadas de trabalho mais flexiveis. Quando essas
respostas foram relacionadas as respostas de perguntas anteriores, notou-se que nao
apenas as mulheres que tém filhos, como boa parte das que ndo tem, consideram como
condigéo ideal para desenvolvimento do seu trabalho uma jornada de trabalho mais
flexivel, que colabore com o equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A partir do momento em que as mulheres afirmam que ter uma proporcao
melhor entre homem e mulher no ambiente de trabalho, que ter menos competitividade
entre 0s géneros seria também uma condicgdo ideal para um melhor desenvolvimento do
trabalho, fica claro e ao mesmo reforcado 0 quanto as organizagdes deveriam investir
em quadros de funcionarios compostos por homens e mulheres nas mesmas proporcoes.

As respostas percebidas acima fortalecem o pensamento de Casagrande,
Carvalho e Luz (2011), quando defendem que o estabelecimento de politicas
organizacionais ligadas a igualdade de género vem ganhando espaco, sendo
reformuladas e concretizadas. Cabe ressaltar também que os autores mencionados
apontam que esse estimulo auxilia no alcance de bons resultados, gerando equilibrio nas

oportunidades oferecidas para ambos 0s géneros.

5.3.1 Expandindo a lideranca feminina

No final do questionéario as mulheres tiveram a oportunidade de falar como
seria possivel, de acordo com suas opinifes, abrir mais espacos para lideranca feminina
na empresa onde trabalham. 39,1% afirmaram que seria possivel dando mais
oportunidades por meio de processos seletivos exclusivos para mulheres, 30,4% falaram

que seria possivel desenvolvendo as mulheres que ja trabalham na empresa, 21,7%
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afirmaram ser possivel investindo em mais campanhas de conscientizacdo e
encorajamento de mulheres, e 8,6% apoiando e motivando as que ja exercem cargos de
lideranca na empresa. O Quadro 3, a seguir, apresenta as opinides de 10 respondentes.

Quadro 3: Abrindo mais espacos para lideranga feminina (continua)

[...] Desenvolvendo pessoas, independentemente do sexo. Pois com isso todo o
Respondente I : .
4 trabalho seria visto de formas diferentes, tanto para uma mulher ter oportunidade,
como para 0 homem aceitar que a mulher pode e deve estar onde ela quiser [...].
Respondente [...] Fazendo campanhas de encorajamento, pois algumas mulheres se sentem
5 inseguras para exercer um cargo de lideranga [...].
Respondente [...] Desenvolvendo-as, dando acesso ao conhecimento e dando oportunidades de
8 mostrar suas habilidades [...].

Quadro 3: Abrindo mais espacos para lideranca feminina (conclusao)

[...] A industria foi por muito tempo um local masculino e de um tempo pra cé isso

Respondente | vem mudando, as mulheres estdo se qualificando e entrando no mercado de trabalho,
10 sendo tdo valorizadas quanto os homens. Ou seja, basta dar oportunidade para que a

mulher se mostre a profissional que vai agregar na empresa com igualdade [...].

Respondente [...] Criando sele¢Bes internas e externas exclusivas para mulheres, e apoiando o
11 crescimento das que ja fazem parte da empresa [...].

Respolr;dente Maior conscientizacdo da equipe, e contratacdo de mais mulheres.

Respondente | [...] Programas especificos de desenvolvimento de lideranca feminina e treinamento
15 de conscientizacdo para lideres homens [...].

Respolr;dente [...] Por meio da contratacdo de mais mulheres para a base da empresa [...].

[...] Tornando a empresa altamente inclusiva e diversa, investindo bastante no
Respondente . b L : .
20 conhecimento e habilidades das mulheres em varias areas afins, capacitando as
mesmas para diversos cargos de lideranga [...].

Respondente | [...] Motivando as que ja atuam na é&rea e fazendo um projeto para desenvolver novas
23 lideres [...].

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

Por meio dos recortes das respostas das entrevistas apresentadas no Quadro 3, é
possivel perceber que as respondentes tém percepcbes semelhantes quanto ao tema.
Considerando essas percepcdes é possivel notar ainda que criando processos seletivos
exclusivos para mulheres poderia ser uma maneira de investir no desenvolvimento
delas, por meio de projetos, treinamentos e campanhas de encorajamento a cargos de
chefia, sendo possivel abrir mais espacos para lideranca feminina na industria.

Destacando a fala das respondentes 5, 11, 12 e 15, é necessario investir
fortemente no desenvolvimento organizacional da industria, perpassando por questfes

como recrutamento, selecdo, programas especificos e um continuo treinamento, abrindo
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espaco para um quadro de colaboradores mais igualitario. Ainda, na fala da respondente
23 é possivel perceber que a motivacdo faz parte do processo de conquista das
mulheres, tendo em vista que a lideranga feminina ainda € muito nova no que se refere a
cultura organizacional geral.

Acker (1990) e Connell (2006) ja tinham achados semelhantes em suas
pesquisas. Para Acker (1990), as organiza¢fes ainda possuem uma falta de equidade de
género com base na construgdo social tradicional, que acaba por refletir no esteredtipo
modelado pelas organizagdes. Connell (2006) corrobora ao defender que as mulheres
possuem dificuldades nas organizagcdes por estarem associadas aos padrbes sociais
relacionados as tarefas do lar.

Associados aos fatores ja conhecidos, Eagly e Carli (2007) defendem uma
visdo otimista com relagdo ao futuro das mulheres nas organiza¢6es. Em consonancia
com a fala das entrevistas, essa visdo precisa ser estimulada continuamente,
acompanhando o progresso e as tendéncias do mercado, estimulando, por exemplo, uma
maior divulgacdo de dados estatisticos através das médias, fazendo com que o problema
tenha maior preciséo e notoriedade. Esses dados podem favorecer a tomadas de decisdes
mais assertivas no que concerne a insercdo das mulheres nos cargos de lideranca ligados
ao setor industrial.

Diante desse cenario empirico, espera-se um maior engajamento da industria
na busca por equidade de género, principalmente em seu ambiente interno, mediante

acdes que incentivem o empoderamento feminino.

6 Concluséo

E sabido que as mulheres ainda enfrentam dificuldades ao exercerem cargos de
lideranca. Fundamentada na busca pela identificacdo das principais dificuldades que
elas enfrentam, essa pesquisa foi desenvolvida.

De forma contextualizada, é possivel notar que os resultados da pesquisa
conduzem a duas principais dificuldades, que é o machismo e a falta de adaptabilidade
das organizacdes. E visto, em um contexto geral, falta de flexibilidade quando o assunto
é familia e cargo de liderancga. Isso desencadeia conflitos, que levam as mulheres na

maioria das vezes a escolherem entre estas atividades.
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A insubordinacdo masculina a chefias femininas, sem motivos plausiveis; a
atribuicdo do sucesso feminino a fatores ndo relacionados a capacidade; as comparagdes
as quais as mulheres lideres sdo expostas em relacdo aos homens; infelizmente ainda
séo dificuldades reais enfrentadas no cotidiano por essas mulheres, embora ndo possam
ser consideradas como normais, diante do periodo que estamos vivendo, onde as
mulheres podem chegar a posi¢des de atuar com autonomia.

Historicamente, o setor industrial por ser reconhecido como um ambiente
masculino, se torna um dos melhores cenarios para comprovar que a capacidade
feminina vai além das ligadas ao lar e aos cuidados com a familia. Mas é necessario
reconhecer e desconstruir preconceitos internos, e que haja um maior engajamento das
organizagOes industriais com essa causa. Esse aumento de envolvimento pode gerar
Impactos positivos na sociedade, servindo como fator motivador para o crescimento
profissional de muitas mulheres.

De forma geral, considera-se que 0s objetivos propostos foram alcancados, e
que esse estudo apresenta resultados relevantes, podendo servir como norteador de
acOes para a empresa em estudo, e cooperar diretamente para a igualdade de géneros.

Essa pesquisa possui limitagdes quanto a sua populacdo e amostra, por néo ter
sido realizada com todas as mulheres que exercem cargos de lideranca na fabrica,
apenas com uma amostra das que exercem o cargo na oficina de Montagem. Para
trabalhos futuros, sugere-se a realizacdo da pesquisa em toda a fabrica, assim como em
outras industrias e segmentos, com o intuito de alcancar uma amostra maior.
Recomenda-se também entrevistar ambos 0s géneros para verificar suas opinides sobre
a ligualdade dos géneros e compreender detalhadamente quais as dificuldades
enfrentadas por mulheres ao exercerem cargos de lideranca de modo geral.
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