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RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo analisar as perspectivas relacionadas ao
empoderamento feminino em uma Cooperativa, foram estudas sete mulheres
gestoras desta organizagédo, sendo estas escolhidas por critérios informados no
estudo. A metodologia deste estudo se ancora a pesquisa qualitativa, quanto seus fins
como descritiva € em relagdo aos meios como bibliografica e a pesquisa de campo.
Para a coleta de dados foram realizadas entrevistas, com relacéo aos resultados, foi
possivel identificar que as gestoras femininas da Cooperativa possuem caracteristicas
como, mulheres que estdo em constante aprendizado para sua melhor qualificacao,
buscando estar preparadas para as oportunidades, conseguem visualizar e entender
o lado emocional das pessoas e ainda possuem facilidade em adaptar-se as
mudancas impostas, entre outras. Ja em relacao aos desafios que precisam enfrentar,
um deles é a conciliagdo da vida familiar com a carreira profissional, a discrimina¢ao
de género mesmo que de forma velada e disfarcada em tons de brincadeiras. Com
base nas entrevistas, a Cooperativa apresenta desafios e potencialidades em relacao
ao empoderamento feminino, mas ainda tem muito o que melhorar, uma delas sédo as
formas de obtencdo do crescimento profissional para as mulheres conseguindo o
poder de decisdo na organizagcdo, que possuem potencial para alcangar com 0s
mesmos méritos que os homens. Sem deixar de lado a questao dela ser mae, esposa,
que muitas vezes, sdo usados como filtro de empecilhos para o crescimento
profissional.

Palavras-chave: Empoderamento feminino. Gestao feminina. Cooperativa.



ABSTRACT

The present research aims to analyze the perspectives related to female
empowerment in a Cooperative, were studied seven women managers of this
organization, being these chosen by criteria informed in the study. The methodology
of this study is anchored to qualitative research, as well as its purposes as descriptive
and in relation to means such as bibliography and field research. For the data
collection, interviews were carried out regarding the results, it was possible to identify
that the female managers of the Cooperative have characteristics such as, women who
are constantly learning for their best qualification, seeking to be prepared for the
opportunities, able to visualize and understand the emotional side of the people and
still have the facility to adapt to the imposed changes, among others. Regarding the
challenges they face, one of them is the reconciliation of family life with professional
career, gender discrimination even though in a veiled and disguised way in playful
tones. Based on the interviews Cooperativa presents challenges and potentialities
regarding female empowerment, but there is still much to improve, one of them are the
ways of achieving professional growth for women achieving decision-making power in
the organization that has the potential to achieve with the same merits as men. Without
neglecting the issue of being a mother, wife, they are often used as a filter of obstacles
to professional growth.

Keywords: Female empowerment. Female management. Cooperative.
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1 INTRODUCAO

A desigualdade entre os géneros feminino e masculino sdo entendidas,
historicamente, como tradicionais na cultura social, onde os homens eram
responsaveis pelas atividades remuneradas e as mulheres incumbidas as atividades
relacionadas a familia e ao lar, muitas vezes sendo uma forma de dominacéo e
repressao.

Com mudancas constantes no mercado de trabalho, como a insercao da mulher
nesse, houve algumas barreiras para serem enfrentadas por parte do género feminino,
uma cultura e seus valores, para entdo conquistar o seu espaco. Entretanto, mesmo
com as alteracOes e lutas realizadas, ainda ha discriminacao do género no ambito
organizacional, no qual persiste a desigualdade em relacdo a questao salarial
(OLIVEIRA; GAIO; BONANCIM, 2009), sendo que essas ocupam as mesmas fungdes
dos homens e recebem uma remuneragao menor.

Como a busca por espago no mercado de trabalho pelas mulheres ocorreu no
final do século XIX, com a Revolucao Industrial, em que houve um aumento na
insercdo da mulher no mercado de trabalho devido surgimento das fabricas com
maquinaria, houve a possibilidade de inseri-las devido ser desnecessario grande
esforco fisico (QUELHAS, 2010).

Nesse ambito, € valido ressaltar que ainda existem vagas destinadas somente
aos homens sendo que uma mulher também poderia exercé-las, considerando ou nao
o esforgo fisico como uma capacidade superior entre 0s géneros, e que implicam
fortemente na questdo salarial. Essa discordancia em relacdo a remuneragéo é
consequéncia dos niveis e das funcdes desempenhadas pelas mulheres: assim que
ela vai tendo um crescimento profissional ela se depara com o “teto de vidro”, que
seria uma barreira invisivel que dificulta o crescimento profissional (BATEMAN;
SNELL, 2007).

Mas para Vilas Boas, Neto e Cramer (2003), as caracteristicas femininas
destacam-se frente as habilidades distintas como criatividade, empatia em relagéo ao
cliente, a delicadeza e maleabilidade para adaptar-se, as quais o mercado flexivel
exige.

Como a mulher é considerada, ainda frente a sociedade, como um género
fragil, ndo agressiva, passiva e ddcil, sendo assim submissa, no mercado de trabalho
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essas atribuicbes sdo manipuladas, afastando este género de certas profissées, mas
nao impedindo-as de exercerem tarefas desvalorizadas socialmente.

Conforme Probst (2003) nao existe nenhuma atividade efetuada pelo homem
que a mulher ainda nao tenha feito. A mulher, em busca de um espago no mercado
de trabalho, esta apostando em uma carreira através das suas percep¢oes e aptiddoes
no ambito profissional (COSTA; DUTRA, 2011). Esses aspectos sdo importantes para
o futuro da mulher profissionalmente pois garante uma futura trajetoria.

Segundo Quelhas (2010), foi com o surgimento dos movimentos feministas nas
industrias téxteis da Europa que as mulheres se organizaram e reivindicaram
melhores condi¢des de trabalho, o que contribuiu para o seu reconhecimento perante
a sociedade e aumentando a sua participacao no mercado de trabalho. Anteriormente
a isso as mulheres eram exploradas com jornadas extensas, trabalhos em locais
insalubres, além de receber uma remuneracao inferior aos maridos,

Para Correa (2004), a presenca feminina em diversos cargos e funcodes
demonstra que cada vez mais elas estdo conquistando seu espaco, além de estarem
mais qualificadas que os homens, o que as auxilia na ocupacao de cargos de chefia
e posicdes gerenciais e politicas.

Nesse sentido, as organizacdes tém a necessidade competitiva do uso de todo
o talento das mulheres, onde conduzird a sobrevivéncia e o sucesso. Assim, partindo
da relevancia e das atitudes femininas, as organizacbes estdo modificando suas
rotinas e os procedimentos, motivando as novas formas de trabalho e os modelos de
gestado. (FAVILLA; TOMAZ, 2003; LAVINAS, 2003). Além disso, refletem sobre as
praticas femininas quanto a liderancga, contribuindo para o aumento da insercao da
mulher no mercado de trabalho. (KANAN, 2010)

Conforme Santos e Antunes (2012), as mulheres no mercado de trabalho sao
icones sociais na busca pela igualdade entre os géneros e tém condi¢cdes para
assumirem cargos de chefias, além de se destacarem e serem reconhecidas.

A eficacia da lideranca entre os géneros € a mesma, sendo que as mulheres
usam de algumas habilidades que os homens nao possuem: elas usam de seu
carisma, autovalorizando as pessoas, contrario dos homens que sdo mais autoritarios.
No Brasil, 42% dos cargos de gestdo estdo sendo ocupados por mulheres. A ONU,
através do Pacto Global, criou em 2010 os sete principios de empoderamento das
mulheres, no qual orienta as empresas trabalhar a equidade de género e o
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empoderamento das mulheres no contexto interno, e na sociedade onde esté inserida,
incluindo-as no processo decisorio, e 0 acesso ao poder (GARRET, 2017).

Diante do exposto, o objeto de estudo deste trabalho € uma Cooperativa
localizada na Regiao Oeste de Santa Catarina, no municipio de Chapec6. Fundada
em 15 de abril de 1969, em Chapecd-SC, por 18 homens que representavam oito
cooperativas do Oeste Catarinense, a cooperativa estudada visou a unido para
melhorar as condigdes dos produtores de suinos, além de conseguir mais espago no
mercado (AGROINDUSTRIA, 2017). Atualmente a cooperativa é reconhecida como
“a 32 maior Cooperativa do Pais, com mais de 26 mil empregados e produtos
distribuidos em todo o Brasil. Também é reconhecida em tecnologia e processamento
de carnes” (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p). Atualmente, a Cooperativa “é formada por
13 cooperativas, as quais apoiam os produtores rurais, isso representa mais de 100
mil familias que vivem os valores do cooperativismo em mais de 500 municipios
brasileiros” (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p).

Nesse contexto, a Cooperativa em destaque nesse estudo tem como Missao
“‘valorizar a qualidade de vida no campo e na cidade, produzindo alimentos de
exceléncia” (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p). Ainda, tem como visédo “ser referéncia
como cooperativa fornecedora de alimentos” (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p); e como
valores: “ética, qualidade, confianca, cooperacdo e sustentabilidade”
(AGROINDUSTRIA, 2017, s/p).

A Cooperativa hoje:

E um conglomerado industrial, possuindo oito unidades para processamento
de suinos, sete unidades para processamentos de aves, cinco fabricas de
ragdes, uma industria de lacteos, 10 unidades de ativos biolégicos (granjas
de reprodutores suinos e matrizes de aves, incubatérios e silos), uma unidade
de disseminagé@o de genes, nove unidades comerciais e 100 mil pontos de
vendas no pais (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p).

Com tal espagamento fisico de trabalho em sua gestao, a Cooperativa possui
hierarquias ja definidas, sendo que os gerentes das unidades se reportam diretamente
a diretoria, composta pelo presidente, vice-presidente, diretor de agropecuario € o
diretor comercial. A supervisao se reporta a geréncia e 0s encarregados a supervisao.
Porém, cada setor é de responsabilidade do encarregado, e 0 mesmo € a ponte entre
o chao de fabrica e a supervisao.
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Com base no que foi exposto sobre a cooperativa, surgiu a oportunidade de
analisar as mulheres que trabalham nesse espaco e que ocupam cargo de gestao,
sendo que elas, atualmente, sdo a minoria diante dos cargos de gestdo que a
cooperativa possui. Assim sendo, considerando a abordagem feita, para a elaboragéo
do presente trabalho, definiu-se a seguinte pergunta de pesquisa: Quais sao as
perspectivas em relacao ao empoderamento feminino em uma cooperativa de
Chapecé - SC?

1.2 OBJETIVOS

Nessa segcdo sera apresentado os objetivos, tanto o geral como aqueles
especificos a serem atingidos com a finalidade de responder a pergunta de pesquisa

proposta.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as perspectivas relacionadas ao empoderamento feminino em uma

cooperativa de Chapecé — SC.

1.2.2 Objetivo especificos

a) ldentificar as caracteristicas da gestao feminina na cooperativa;

b) Apontar as dificuldades encontradas pelas mulheres que exercem cargos de
chefias;

c) Descrever, na visdo das mulheres, praticas organizacionais que auxiliam no

empoderamento feminino na cooperativa.

1.3 Justificativa

Esta se¢do demonstra a relevancia do estudo, considerando-se o aumento das
mulheres no mercado de trabalho, ocupando cargos de chefias, além de estarem se
destacando na gestéo, utilizando de suas habilidades e dedicacdo que usadas no
cuidado da familia, contribuindo para a obtencdo de resultados positivos para as
organizagdes. Nesse sentido, percebe-se de forma geral que as mulheres estdo em
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busca da qualificacdo, deixando de atuar somente no ambiente privado do seu lar,
crescendo assim os desafios devido a desigualdade de género que se apresenta nas
organizagoes.

Desta forma, apresenta a necessidade deste estudo em verificar como se
encontra 0 empoderamento feminino no setor cooperativista, visto que as mulheres
possuem qualificacdo e competéncias que a auxiliam na gestdo das suas equipes.
Além deste tema no cooperativismo, sdo poucos os trabalhos encontrados, e como
no estado o cooperativismo € forte, este setor oferece 57.707 postos de trabalhos
diretos com carteira assinada. Desse numero de empregados, segundo a
Organizacao das Cooperativas do Estado de Santa Catarina —a OSESC, 37,44% sao
mulheres: em numeros, sdo 21.606 mulheres que estéo trabalhando em cooperativas,
apresentando uma representatividade significativa nas cooperativas de producgéo
(87,69%), nas especiais (49%) e nas de consumo (43,74%) (OSESC, 2016),
representando um vasto campo para a realizacao deste trabalho.

Este estudo se justifica devido as suas contribuicbes em relagdo a gestéao
feminina no cooperativismo, pois se trata de um tema em ascensdo e que as
organizagodes precisédo olhar de uma forma diferente para esta questao. Diante disso,
€ importante entender o porqué as mulheres ainda sdo a minoria em cargos de gestao,
e estimular as organizagdes a incentivar o crescimento profissional das mulheres,
motivando-as a buscar a sua qualificacdo profissional e com isso obter o sucesso
profissional.

Deste modo, a presente pesquisa se justifica, ainda, por meio da apresentacao
de um referencial tedrico, da analise dos resultados, além das descri¢cdes dos desafios
encontrados pelas mulheres em assumir cargos de lideranca, diante das suas
potencialidades. A pesquisa busca colaborar para a compreensao das dificuldades
sobre o empoderamento feminino em uma cooperativa, além de apresentar a
importancia da organizagdo ao analisar a desigualdade de género devido ao aumento
de profissionais mulheres no mercado de trabalho.

Portanto, espera-se que o estudo proporcione uma melhor compreensao do
tema alavancado, bem como os elementos relacionados as condigdes da mulher no
mercado de trabalho, auxiliando assim académicos e organizacdes, no qual
apresentara relatos das mulheres. Ainda, esse estudo proporcionara a pesquisadora
novos conhecimentos em relagdo ao tema que esta batendo na porta das

organizacdes nos dias atuais.
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Em sua estrutura, este trabalho esta organizado da seguinte forma: inicia-se
com a introducao, identificando alguns aspetos relacionados ao tema, sobretudo o fato
do espaco da mulher no mercado de trabalho; a se¢cé&o seguinte aborda o referencial
tedrico iniciando com uma revisao sistematica; a se¢cao de numero trés aponta para
os aspectos metodoldgicos através da classificacdo da pesquisa, 0 universo e
amostra, as técnicas de coletas de dados e a forma de analise dos dados coletados;
a quarta secdo compreende aos resultados e discussdes, considerando 0s
posicionamentos das entrevistadas, os seus desafios enfrentados na vida profissional,
as caracteristicas referente a gestdo feminina na cooperativa, as praticas
organizacionais que a cooperativa possui em relagdo ao empoderamento feminino,
além dos desafios e potencialidades encontradas na cooperativa em relagdo ao
empoderamento. A quinta sec¢do refere-se as consideracdes finais registradas pela
pesquisa, finalizando com as referéncias utilizadas na elaboracao deste estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para a melhor compreenséo do tema proposto, a presente se¢ao ira expor 0s
elementos tedricos elencados na pesquisa, iniciando com a subdivisdo que
compreende as mudangas no mundo do trabalho.

2.1 MUDANGAS NO MUNDO DO TRABALHO

A entrada da mulher no mercado de trabalho fez com que houvesse uma nova
estruturacdo da economia e da sociedade e, também, a adaptacao entre o trabalho
remunerado e os ciclos familiares. Com essa perspectiva, no qual nos faz refletir em
relacdo as politicas de sexo e as emblematicas relagbes de género - que nao
significam a mesma coisa — faz-se presente as discussdes acerca da ainda presente
desigualdade entre os que sdo considerados mais produtivos e, além disso, da
estruturagdo de uma carreira que apresentam fragilidades ou daqueles que cuidam
de alguém. A partir das premissas de que as légicas de género sao inumeras, o poder
das mulheres pode aumentar juntamente com a sua subordinacdo relativa
(MANESCHY; SIQUEIRA ALVARES, 2012).

Assim, em tempos mais remotos, os papéis dos homens e das mulheres eram
bem definidos, no qual o homem era o chefe da familia responsavel pelo seu sustento
e a mulher tinha responsabilidades do lar e da educacéo dos filhos. Essa perspectiva
foi um dos primeiros desafios que a mulher enfrentou com a sua insercdo no mercado
do trabalho.

Na década de 70, com a maior necessidade de empoderamento das mulheres
para o acréscimo da igualdade social, econdmica e politica, além da perspectiva de
aumentar o seu acesso aos direitos humanos, como a saude e a educacao, comecgou
a se despertar uma conscientizagdo ainda maior por parte das mulheres (MELO;
LOPES, 2012). Nesse contexto, para Maneschy et al. (2012), as lutas das mulheres
por reconhecimento de suas varias personagens nos cenarios econémicos, sociais e
politicos, foram auxiliando no empoderamento das comunidades onde estao inseridas.

Ja no cenario politico brasileiro o desafio da mulher € mais do que o direito ao
voto: a sua insercdo neste cenario teve sempre a visdo de ser uma excecao de
algumas lideres incontestaveis. A participagéo feminina sempre foi menor que 50% e,
com a aprovagao da Lei 9.100, de 29 de setembro de 1995, garantiu-se uma cota de
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20% e em 1997 ampliou para 30%, todavia, mesmo com uma lei consolidada nao
houve auxilio no aumento da participacdo. No Brasil persiste um sistema politico
tradicional, conservador, clientelista e patrimonial, inserindo a mulher nas
candidaturas dos partidos politicos apenas como “tapa buracos” para o cumprimento
da cota exigida, e mesmos essas sendo eleitas, poucas ocupam posi¢cées nas mesas
diretoras (LUZ; SIMOES, 2016).

Com a insercao da mulher no mercado de trabalho e, por elas estarem sempre
se qualificando e aprimorando seus conhecimentos, as conquistas por um papel de
“facilitadora” no trabalho foram almejando espacos maiores: através de cooperacao,
parceira e que valoriza a comunicagdo, além de fazer vérias coisas ao mesmo tempo,
contribuindo para que o ambiente de trabalho figue mais leve e agradavel, ndo
demonstrando um gerenciamento autoritario mas concedendo autoridade aos
empregados, fazendo com que as caracteristicas masculinas a respeito de cargos
gerencias figuem ultrapassadas (SANCHEZ; SEBASTIAQO, 2004).

Ainda nesta perspectiva, a participagdo quantitativa de mulheres no mercado
de trabalho e a remuneragcédo em relagédo a igualdade de género é considerada como
participacao economica. A diferengca em relagdo a remuneragéo entre 0 homem e a
mulher no Brasil € uma das maiores do mundo: o pais ocupa a 1292 posicao do
ranking, sendo que 144 nagbes integram essa lista, de acordo com o Férum
Econdémico Mundial (VEJA, 2016).

Mesmo com caracteristicas de que ambos o0s sexos sao qualificados, no Brasil
a desigualdade salarial entre os géneros continua existindo, mesmo com a ascensao
das mulheres no mercado de trabalho (IBGE, 2012). Essa relacao da mulher com a
sociedade é muito contraditéria: em momentos ela € eleita como uma deusa, em
alguns aspectos, e ao mesmo tempo é humilhada em diversos outros critérios,

inclusive na vida profissional.

2.2 EMPODERAMENTO FEMININO

Com a inser¢ao da mulher no mercado de trabalho, a mulher foi desafiada as
relagbes patriarcais, desde de dentro da sua familia com homem obtendo todo poder
dominante e os privilégios do género. Teve uma alteracado decisiva em relagédo aos
processos e a estrutura que demonstram a posicao de dependéncia da mulher como
género (FREIRE et al., 2012).



21

A cultura patriarcal foi questionada em razdo das modificacées relacionadas
aos aspectos culturais, econébmicos da sociedade e também na questao do perfil
feminino, nos anos 1960 e 1970 (MELO; LOPES, 2012). Representando uma
mudanc¢a na autoridade habitual dos homens sobre as mulheres, o que lhe garantiu
uma emancipacao referente ao seu prdprio corpo, sua sexualidade, o direito de ir e
vir, além de um rebate aos abusos fisicos e 0 desrespeito pessoal, 0 empoderamento
feminino é a condigao para a equidade de género. (FREIRE et al., 2012 apud LORIO,
2002).

Com base nisso, Baylao e Schettino (2014) apontam que a insercao da mulher
no mercado de trabalho decorreu como forma de contribuicdo na familia, através dos
ganhos financeiros, com a Revolugdo Industrial que absorveu a méo de obra feminina
pelas industrias, na qual usada para depreciar os salarios. Considerando o que é
descrito, observa uma forma cultural de entendimento da situacéao.

Para a promog¢do da equidade de género o empoderamento feminino é
importante em todos os aspectos, tanto sociais como os econdmicos, fortalecendo e
garantindo as atividades econdmicas com a melhoria da qualidade de vida das
mulheres, homens e criancas, e para o desenvolvimento sustentavel (ONU
MULHERES, 2017).

Ainda, segundo a ONU MULHERES (2017), juntamente com o Pacto Global
com o intuito de fomentar o empoderamento, criaram os principios do empoderamento
feminino: principios que auxiliam as empresas a incorporar valores e praticas referente

a equidade de género e ao empoderamento feminino:

12 Estabelecer lideranga corporativa sensivel a igualdade de género, no mais
alto nivel.

2° Tratar todas as mulheres e homens de forma justa no trabalho, respeitando
e apoiando os direitos humanos e a ndo-discriminacao.

3¢ Garantir a salde, seguranca e bem estar de todas as mulheres e homens
que trabalham na empresa.

42 Promover educagédo, capacitacao e desenvolvimento profissional para as
mulheres

5¢ Apoiar empreendedorismo de mulheres e promover politicas de
empoderamento das mulheres através das cadeias de suprimentos e
marketing.

6° Promover a igualdade de género através de iniciativas voltadas a
comunidade e ao ativismo social.

7° Medir, documentar e publicar os progressos da empresa na promogao da
igualdade de género (ONU MULHERES, 2017).

Em relacdo aos principios do empoderamento feminino, varias empresas em

parceria com a ONU vém adotando os principios nas suas politicas. A mulher, hoje,
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ndo almeja somente o casamento e a maternidade, ela esta pensando mais nela,
buscando a qualificacdo, uma carreira profissional, com isso os homens estao ficando
pra tras

Nesse espaco, o empoderamento feminino manifesta-se para valorizar as
mulheres e para obterem o reconhecimento perante a sociedade, requerendo o fim da
soberania masculina e, garantindo as mulheres, 0 acesso a recursos para seu
beneficio (CEZAR; SCHERER; CORSO, 2017). Ainda, o empoderamento tem como
objetivo desafiar a cultura patriarcal transformando as organizagdes e as instituicdes
em que ainda existem a discriminagdo de género, contribuindo assim para a
diminuicdo da desigualdade social, além de auxiliar as mulheres que ndo possuem
condi¢des conseguir 0 acesso a informagéo e a qualificacao.

Para Sandenberg (2006 apud ARAUJO; LIMA, 2016), o Empoderamento
Feminino é o processo da conquista da autonomia, autodeterminacéo e implica na
libertacdo das mulheres das amarras da opressao de género e da opressao patriarca.
Com isso, a mulher, ao se empoderar, comecou a ter menos filhos, buscar a
qualificacdo e a independéncia econdmica, no qual ocorreu varias mudangas sdcio
culturais e econdémicas, um aspecto que devido a busca pela instrucdo e de sua
carreira, deixou de ser somente uma doméstica para outras profissées, com destaque
nas organizagées (CEZAR; SCHERER; CORSO, 2016 apud DINIZ; GUIMARAES,
2013).

De acordo com Sardenberg (2012), para as feministas latino-americanas, o
objetivo maior do empoderamento feminino € questionar, desestabilizar, por fim,
destruir com a ordem patriarcal que sustenta a opressao de género, assumindo um
maior controle sobre seu corpo e suas vidas. A autora afirma que o empoderamento
feminino ndo tem uma metodologia que indica o inicio, meio e fim, os resultados
podem até ser semelhantes, mas é diferente em cada mulher, pois cada uma tem uma
historia de vida, com suas crengas e experiéncias.

As acbes do empoderamento feminino sdo promovidas pelas mulheres, afim
de obter a consciéncia de liberdade, ou seja, encorajada, a mulher busca quebrar as
barreiras de género, tomando atitudes para que os seus direitos sejam respeitados
(NEVES, 2015, p.18). Elas enfrentam todos os desafios e ainda zelam pela educacao
dos filhos e o cuidado com seu cénjuge € o lar.

Uma vez que o empoderamento atribui-se mediante a quebra de paradigmas a
partir da perspectiva de que a mulher procura também ocupar lugares que antes
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somente o homem era determinado, Brauner (2015, p. 530) relata que "a formacéao
humana passa pelo incremento da autoestima, condicao prévia e necessaria para o
empoderamento e lideranga”. Quando uma mulher é valorizada esta encontra a
realizagdo pessoal e a sua autoconfianga, pois assim ela se sente inserida e mais
igualitaria em relacéo ao género oposto.

Diante deste contexto, ainda existe o fendmeno metaférico “teto de vidro” que
impossibilita sutiimente o crescimento profissional da mulher devido seu género, um
processo sutil e intransponivel como o vidro, por isso do termo (CAMPOS et al., 2017
p. 7 apud STEIL, 1997). Como de maneira geral as mulheres estdo buscando cada
vez mais a qualificagéo profissional, ainda assim sdo encontradas em menor numero
nos mais altos niveis de hierarquia de uma organizacao, o que caracteriza o fenémeno
“teto de vidro”.

Com o aumento das mulheres no mercado de trabalho, uma solucao seria a
meritocracia, pois esta romperia as barreiras sociais categorizadas e fundadas nos
géneros em relacao a carreira profissional feminina, oferecendo posi¢des hierarquicas
de acordo com as capacidades e as competéncias. (LIMA, et al., 2013, apud ADLER,;
BRODY; OSLAND, 2000).

De acordo com Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), independente do
cargo, as mulheres encontram barreiras sociais que as igualam perante as demais.
Essas barreiras que fazem parte do “teto de vidro” se destacam: o preconceito e a
discriminagdo; a inseguranca em relagdo a capacidade de lideranca; a relagéo entre
familia e trabalho e a maternidade.

Essas barreiras dificultam o crescimento e a manutencdo das mulheres em
cargos de gestéo, ja que existe o preconceito e a discriminacdo de que a mulher utiliza
da sexualidade para crescer na organizagao. Outro preconceito é que a mulher, diante
de um problema, visualiza dois lados — emocao e razao -, e é taxada como alguém
que age sempre guiada por um sentimento, 0 que o homem agiria de forma mais
agressiva e racional (LIMA, et al., 2013)

Outro conflito feminino é em relacéo a familia e o trabalho, o que dificulta pois
ela tinha todo o seu tempo dedicado a familia e agora ela divide este tempo com a
sua vida profissional: ha um desconforto e sofrimento, pois nem sempre é possivel
equilibrar estas duas esferas. A maternidade também ¢é algo que limita as mulheres
na ascensao profissional ja que representa um momento em que a mulher deve se

dedicar unicamente a familia. Nesse contexto é pressionada quanto a dedicag¢édo ao
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trabalho, além de avaliar se quer ou ndo ser mae (LIMA et al., 2013 apud BRUSCHINI;
LOMBARDI, 2002).

Neste contexto, Teixeira (2012a) afirma que:

O fenbmeno Teto de Vidro propde um modelo de discriminagéo, que supde
que a produtividade feminina € menor que a capacidade de produgao dos
homens, uma vez que, estes estdo em plena e pronta capacidade de criagao
e inovagao das tarefas exigidas pelo mercado. Dessa forma, as mulheres séo
subestimadas no cenario organizacional e passam a travar uma batalha para
a sua inclusao e permanéncia no mercado de trabalho.

Com uma jornada duplicada ou até triplicada, a mulher se dedica ao trabalho,
ao papel de mae, esposa e também de estudante ja que sempre esta buscando melhor
qualificacdo para ter um diferencial perante o género oposto. Muitas vezes
discriminadas por ter esses diversos papeis e ndo se dedicar inteiramente a sua vida
profissional, muitas delas conseguem ter uma disponibilidade igualitaria ao género
masculino.

Teixeira (2012a) aponta que as mulheres perceberam que, com o tempo, as
barreiras fortaleceram com relagdo aos espagos no mercado de trabalho: para
algumas empresas a mulher somente podera ter disponibilidade plena ao trabalho
quando nao tem filhos ou se esses ja forem adultos, mas com esta situagéo ela vai
estar com idade avancada para disputar um cargo melhor na empresa.

Outro fator que contribui para o menor indice de mulheres em cargos de gestao
€ 0 assédio moral, de acordo com Zanetti (2010), este determina-se somente pela
intencdo, ou pela forca de agédo de praticarem atos abusivos ou hostis contra uma ou
mais pessoas. O que fica evidenciado € a caréncia de politicas organizacionais que
conscientizem e auxiliem os seus empregados e seus gestores em relacdo este
assunto (MORANDI, 2017, p.79).

Diante do exposto, a seguir sera demonstrado o conceito de lideranca e a
relacao de género.

2.3 LIDERANGA

O papel gerencial possui uma parte muito importante para explicar a suas

inconsisténcias na sua grande amplitude: essa parte é a lideranga, que entendemos
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como uma atividade de motivar, incentivar e influenciar através da comunicacao, as
pessoas a realizar atividades para atingir o objetivo da empresa.

Segundo Montana e Charnov (2010), lideranga é o processo de influenciar as
pessoas a alcangar os objetivos esperados pela organizagéo. Esse processo acontece
e se realiza através da presenca de um gerente, no qual influencia os seus
subordinados a realizar as tarefas para atingir as metas estabelecidas pela direcdo da
organizacao.

Nesse sentido, para Bitencourt (2010) a lideranga € conhecida como uma
relagéo que influencia no lago social com base no reconhecimento do lider, ocorrendo
a aceitacao da influéncia de forma reciproca, tanto por parte dos liderados quanto do
lider.

Fonseca et al. (2015) apontam varios fatores interferem na forma como um lider
realiza sua gestdo: sao aspectos situacionais, como caracteristica das suas
atribuicbes ou até mesmo da sua equipe que determinardo também os resultados
obtidos por ambos. Quando s&o relacionados lideranca e resultados, estes podem
estar atrelados as atitudes e comportamentos dos liderados ou até mesmo as
atribuicbes e como estas sdao conduzidas e nao necessariamente a resultados
organizacionais.

Ja Bianchi (2017) expde que lideranca € o principal fator envolvido nas
discussdes sobre a gestdo de uma organizacdo. Embora a gestao e o ato de liderar
sejam pesquisados, suas varias implicagcdes dificultam a possibilidade de um
consenso sobre a pratica real. E passivel de consideragdo que a lideranca seja um
assunto amplo para uma breve discussao e, ainda, esteja atrelada a investigacéao de
fatores organizacionais, bem como, relacionadas as atitudes de um lider.

Dessa forma, a partir do elencado, conceituamos lideranca como o dom de
comandar, atrair seguidores os influenciando de forma positiva. Essa lideranca pode
ser de forma natural, quando uma pessoa em um grupo se destaca perante os demais
caracterizando o tipo de lideranga informal. Mas, quando este é nomeado pela
organizagao passando a exercer um cargo, este € a liderancga formal.

E importante ressaltar que todo lider deve ter seguidores, trabalhando de modo
a que todos tenham vontade de fazer parte da equipe. A influéncia deve ser realizada
de maneira igual, trazendo bem estar para todos da equipe. Assim, um bom lider é
corajoso e ousado na hora das tomadas de decisédo, buscando sempre seguir o melhor
caminho para a solugao de um problema, demonstrando confianga para a sua equipe.
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Deve sempre estar inovando o seu estilo, além de auxiliar os seus liderados na
realizacdo de suas tarefas.

Um bom lider n&o precisa ter o dom da sabedoria, mas saber conduzir a sua
equipe para o melhor resultado e o atingimento das metas estabelecidas. Para Franca
et al. (2002), lideranca é uma técnica social no qual se afirmam as relacdes de poder
sobre as pessoas, sendo composta do lider e dos liderados. Esse processo pode ser
visto em diversas situagbes: em casa na familia, na escola, em um grupo de amigos,
na politica, no trabalho. Analisando essas diversas situagbes define que toda e
qualquer pessoa pode influenciar pessoas, sendo assim toda pessoa tem potencial de
lider.

Lideranca esté relacionada a estimulos, incentivos que sao capazes de motivar
as pessoas a realizagdo da missao, da visdo e dos objetivos da empresa. O lider
possui importante funcdes, estar atento as mudangas do ambiente externo, colaborar
para a construgao dos valores e crengas da organizacao, trazendo satisfacao para as
pessoas, ter a habilidade de esclarecer os problemas para os seus liderados
(VERGARA, 2013).

Para Carvalho e Serafim (2012, p.67) “a lideranga € um processo dinamico e
continuo”, assim, a lideranca é o processo de dar uma direcao influenciando pessoas
Ou grupos para o alcance dos mesmos objetivos, criando e disseminando a visdo da
organizacao, obter o apoio e o interesse de grupos de pessoas, obstinar para o
alcance do que deseja mesmo que seja uma circunstancia oposta impondo a cultura
para obtencao dos resultados desejados (HITT; MILLER; COLELLA, 2013).

Castro e Silva (2017) afirmam que existem varias teorias acerca da tematica
lideranca e isso possibilita que estas sejam agrupadas em abordagens devido as
énfases desenvolvidas em uma ou mais vertentes de estudos. Nesse sentido, o autor
representa estas abordagens em sintese, de acordo com visdes de diferentes autores,
conforme o Quadro 1:
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Quadro 1 — Abordagens da Lideranca

Autores Abordagem da Lideranca

Amaral (2014) * Tragos;

» Comportamental;

» Situacional e Contingencial;

* Transacional;

» Carismatica e Transformacional

Rezende, Carvalho Neto e * Personalidade;

Tanure (2014) * Comportamental;

« Situacional e Contingencial;

* Nova Lideranga — Transacional e
Transformacional.

Sant’/Anna e Nelson (2014) * Auténtica;

* Servidora;

» Transformacional;
 Carismatica.

Oliveira e Delfino (2013) * Tracgos;

* Estilos de lideranga;

+ Contingencial;

* Nova Lideranga;

* Lideranca de Equipes.

Vizeu (2011) * Tracgos;

* Estilos de Lideranca,;
« Situacional;

» Transformacional.

Fonte: Adaptado de Castro e Silva (2017).

Castro e Silva (2017) apontam algumas semelhancas entre os autores, entre
elas a teoria dos tracos, estilo de lideranga, situacional e transformacional. As
primeiras teorias sobre lideranca formularam teorias dos tracos e dos grandes
homens, diferenciando os tracos de lideres e de nao lideres. Kirkpatrick e Locke (1991,
apud KAZAN; COMIN, 2011, p.20), afirmavam que os tracos dos lideres eram:
direcdo, desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianga, habilidade
cognitiva e conhecimento dos negocios. Estes tragos seriam precondigcdes de
lideranga, ndo garantindo sozinhos sucesso na lideranga dos negocios.

Para entender melhor, Robbins (2000) nos mostra que na lideranga devemos
considerar algumas variaveis importantes: eficacia da lideranca, caracteristicas e
estilo do lider, caracteristicas do seguidor ou liderado, comportamento do lider e
contexto da lideranca. A eficacia da lideranga € definida através do grau de satisfagao
dos liderados analisados individualmente, em outra questao é pela produtividade do
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grupo, e dividido em dois vieses pois produtividade e satisfacdo sdo resultados
diferentes nao podendo serem generalizados.

Ap0és a teoria dos tragos surge a teoria dos estilos de lideranga, que destacam
as teorias em relagdo ao comportamento das liderangas. De acordo com Benevides
(2010), estas teorias tornaram-se mais estimulantes, pois traziam a possibilidade de
desenvolvimento de lideres, diferente da teoria dos tracos que considerava lideranca
como nato ou inato ao ser humano. Teixeira e Wright (2012b) afirmam que as teorias
comportamentais, além da visdo do lider, esbogam a importancia da sua relagdo com
o outro. Alguns autores categorizam diferentes padrbes em estilos de lideranca que
seriam orientados para o ser racional, emocional, democratico, autoritario, orientado
para tarefas ou para pessoas (ROSADO, 2012; REZENDE; CARVALHO NETO;
TANURE, 2014). Ainda, Goleman (2015) traz a tona seis estilos de lideranca: lideres
autoritarios, lideres afiliativos, lideres democraticos, marcadores de ritmo, lideres
coach e lideres coercitivos. O autor ainda sugere o equilibrio entre estes estilos.

A teoria situacional, conforme Hersey e Blanchard (1986), afirma que nao
existe apenas um jeito certo de liderar, pois o lider deve ter boa percepcédo das
particularidades de seus subordinados e agir nelas para direcionar, motivar, apoiar e
delegar. Berganini (1994) afirma que, a partir da teoria situacional da lideranca, surge
a concepcao de que qualquer pessoa pode ser um bom lider e isso desencadeou a
procura por treinamentos e desenvolvimento nas empresas. Relaciona-se essa ideia
a triade lider-seguidor-tarefa e suas abordagens para o sucesso do lider (CASTRO,
SILVA, 2017).

A teoria transformacional define o lider como alguém carismatico, capaz de
motivar seus seguidores, estabelecer visdo e capaz de desenvolver pessoas
(CASTRO, SILVA, 2017). A lideranca transformacional ainda trabalha os valores da
equipe, sendo que, através das metas apresentadas, é possivel a reconfiguracao dos
comportamentos e percepgoes.

Ainda, a partir de Castro e Silva (2017), é possivel perceber que as teorias de
lideranca estdo em evolucdo, agregando outros fatores aos estudos anteriores,
iniciando com a teoria dos tracos, identificando e focando nas caracteristicas pessoais
do lider e partir dela abriu-se espago para a expansao de novas teorias, como citadas
anteriormente.

Apbés a discussao destas teorias, percebe-se o surgimento de novas
abordagens sobre o tema lideranca, entre elas: abordagem: cultural, visionaria,
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autentica, carismatica, ética, além de outras vindas da psicologia (CARVALHO;
TANURE; SANTOS; LIMA, 2012). E valido ressaltar que ha uma evolugao das teorias,
incorporando novas variaveis as teorias iniciais, como € o caso da abordagem
carismatica que pode ser vista como a retomada da teoria dos tracos (FONSECA et
al., 2014).

Outro aspecto bastante discutido quando trata-se do tema liderancga diz respeito
as competéncias do lider: destacam-se a autoconfianga, a ética, a iniciativa, a
criatividade, a comunicacao, o uso correto do feedback, a delegacédo, a motivacao e a
tomada de decisdes (GOLEMAN, 2001).

Sendo assim, algumas das caracteristicas e estilo de um lider demonstram ser
continuas na diferenciacao dos lideres em relacdo aos demais, sendo elas a ambicéo
e energia, desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianga, inteligéncia e
conhecimento relevante ao cargo, além de serem flexiveis em adaptar seu
comportamento a diferentes situacdes. Todavia, essas caracteristicas, quando
reunidas, ndo oferecem nenhuma garantia que se tera um lider eficaz (ROBBINS,
2000).

Para Robbins (2000), referente a caracteristica do seguidor, o autor relata que
acoes do lider sofrem influéncia devido a caracteristica do seguidor, 0os que acreditam
que possuem controle sobre seu préprio destino, exige do lider um estilo de lideranca
participativo. Seguidores com vivéncias experientes ndo podem estar utilizando o
estilo de lideranca orientado pela tarefa, pois 0s mesmos ja sabem o que deve ser
feito; os seguidores com habilidades, mas ndo motivados, deve usar o estilo de
lideranga encorajador.

Quanto ao comportamento do lider, para se obter a eficacia da lideranca, deve
se considerar a possibilidade de haver um grau de interacao entre lider e liderados:
os lideres precisam tomar decisées conforme o estilo que sera adotado mediante aos
seus seguidores. Conforme o contexto da lideranca é evidente que as caracteristicas
dos seguidores e dos lideres terdo efeito no desempenho do grupo (ROBBINS, 2000).

A comunicacao que existe entre o lider e seus liderados deve ser franca e
honesta, direcionada a assuntos profissionais e importantes, sem se dispersar com
assuntos nao interessantes, o que muitas vezes deixa o que é importante de lado por
preferirem se coagir a enfrentar o que Ihe trard beneficios. O lider deve conseguir 0
respeito de seus liderados, saber ouvir as suas opinides, ideias, criticas e sugestoes
ou até dificuldades dos seus liderados, enfatizando e compreendendo o que 0s
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motiva: o lider e seus seguidores necessitam aceitar e executar suas
responsabilidades, bem como compartilhar as recompensas recebidas. Assim, “liderar
€ gerar mudanca, é saber falar e ouvir seus liderados” (SANCHEZ; SEBASTIAO,
2004).

Ainda, Sanchez e Sebastido (2004) afirmam que, com os conceitos de
lideranga, verificamos que nos ultimos anos as mulheres ocupam cada vez mais 0s
cargos de lideranga, devido estas possuirem uma grande capacidade de lidar com
aspectos interpessoais e de gestdo de pessoas, empregam melhor o lado emocional
e 0s aspectos subjetivos do ser humano. Contudo, apesar da eminente situacao das
mulheres no mercado de trabalho em setores de liderancga, ainda encontramos muito
preconceito referente ao posicionamento feminino frente a cargos de confianga e
lideranca: disputas ocorrem devido aos cargos ser uma posi¢cao hierarquica e de

poder, o que anteriormente estava associado somente aos homens.

2.3.1 Lideranca e género

Como ja apresentado o conceito de lideranga, conceituamos género no qual se
refere ao que identifica os individuos se homens ou mulheres. Entretanto, reflexdes
aqui geradas perpassam o ponto de vista genético ou morfoldégico, mas sim, aborda a
questdo sociolégica, sendo este compreendido como algo que caracteriza
socialmente os individuos, estes analisados com outros padrdes histéricos-sociais, no
qual sdo atribuidos (SCOTT, 1995). Ja no século XXI surgem estudos de género que
mostram diferengca nos comportamentos de homens e mulheres 0 que torna mais
dificil a conquista de espaco no universo da Lideranca para as mulheres (REZENDE;
CARVALHO NETO; TANURE, 2014).

Na Constituicao Federal de 1988, nos art. 5° e 226°, sdo concludentes em

relacao aos direitos entre homens e mulheres:

Art. 5° Todos sé&o iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade, nos termos seguintes:

| - homens e mulheres sdo iguais em direitos e obrigagdes, nos termos desta
Constituicao;

[.]

Art. 226, § 5° Os direitos e deveres referentes a sociedade conjugal sao
exercidos igualmente pelo homem e pela mulher (BRASIL, 1988).
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Em relagéo ao historico das mulheres no mercado de trabalho, foi no século XX
que estas se inserem em maior numero. Todavia, tal pratica era concentrada em
fabricas e tecelagens, diminuindo a diferenca até entdo e causando grandes
transformagdes nas organizagdes. O principal pensamento a ser combatido nessa
época era de que mulher deveria ser responsavel apenas pela casa.

Fialho et al. (2018) aponta para o crescente numero de mulheres no mercado
de trabalho, na maioria das vezes como auxilio na renda familiar, mas também existe
um namero expressivo que busca independéncia financeira e pessoal. As autoras
apontam, também, que em pesquisa realizada com mulheres gestoras, estas relatam
conseguir equilibrar vida familiar e profissional, mesmo sendo dificil € que para isso
seja necessario abrir mao do convivio com os amigos. Diante disso, Fialho et al. (2018)
ainda afirmam que nos cargos publicos existem uma igualdade entre homens e
mulheres, tanto em questdes salariais quanto de oportunidades, e isto se deve ao fato
da insergcao ser por concurso.

Outro desafio enfrentado pela mulher pode estar num cargo hierarquico maior
e ter filhos e sofrer a chamada “auséncia psicoldgica”, que é o sentimento de estar
presente, mas nao disponivel psicologicamente e isso tende a aumentar nas
organizacdes que exigem maior proatividade, antecipacao de problemas e cobranca
por melhores resultados. Tudo isso gera um sentimento de culpa, pois a auséncia da
familia se torna maior (CARVALHO et al., 2010 apud EVANS; BARTOLOME,1980).

Ainda, a perspectiva contraria também acontece: segundo Carvalho et al.
(2010, p. 7 apud VIRTALLA et al., 2006), as mulheres também sofrem a pressao pelas
demandas profissionais e pela maternidade, visto que aos 35 anos sua fertilidade cai
e neste mesmo periodo a organizagao, devido ao seu cargo, pode exigir ainda mais
tempo de trabalho, sendo assim, a mulher que ainda ndo teve filhos se sente muito
pressionada.

Torna-se importante ressaltar que a questdo de género perpassa as
organizacgodes. Dutra (2013), em pesquisa realizada com mulheres migratérias, aponta
para uma chamada “identidade profissional feminina” para todas as mulheres que
migraram de um pais para outro, relatando que estas mulheres assumiram nos novos
paises e profissdes culturalmente consideradas femininas, tais como: babaés,
domésticas, areas de vendas, confec¢des e cozinheiras.

Ao tratar das diferencas existentes, o IBGE (2018) aponta que 19% das
mulheres que trabalham sao autbnomas. Dos profissionais que trabalham até 30
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horas as mulheres j4 sdo maioria, sendo 28,2% mulheres e 14,1% homens. Em
relacdo ao salario, os homens ainda recebem salario superior, ficando R$2.300,00
para eles e R$1.700,00 para elas. Outro dado importante é que em algumas areas,
como as industrias, por exemplo, o registro de Carteira de Trabalho ainda € maior
entre os homens.

A partir de 1975, com a instalacdo da ONU do ano Internacional da mulher, foi
que a questdo relacionada ao género ganhou proporgcédo: devido a pesquisas
realizadas e estudos académicos sobre a atuacdo da mulher nos diversos contextos,
além do exercicio do poder e da lideranca investigados a partir desta atuacao
(KANAN, 2010).

No modelo atual as varias dimensdes do género sao mais amplas quanto ao
seu significado, n&do limitando somente aos individuos, mas com o exercicio das
ordens da sociedade que produz e certifica as escolhas e limites que doutrinam as
categorias sexuais. Nesse contexto, ao conhecer e ndo concordar com essa situacao,
se comegou uma conscientizagdo indispensavel do empoderamento feminino para
alterar as questdes de equidade de géneros em todas as esferas, como também com
o objetivo de fortalecer os direitos humanos (MELO; LOPES, 2012).

Algumas teorias apontam a existéncia de uma dominagdo masculina vigente
na sociedade, sendo que esta estaria enraizada no inconsciente das pessoas,
acontecendo de forma imperceptivel, contribuindo para essa desigualdade existente
no mercado de trabalho entre homens e mulheres (BOURDIEU, 2010).

Rezende, Carvalho Neto e Tanure (2014) destacam que outro aspecto que
interfere na escolha por uma lider feminina seria a concepc¢ao socialmente construida
de que a mulher € mais fragil, emotiva e sensivel, diferente do homem que seria mais
individualista e autoritario. Outro aspecto importante discutido por Carvalho Neto,
Tanure e Andrade (2010) é acerca da sobrecarga das Lideres Femininas, a qual eles
denominam de executivas, pois estas acabam tendo um papel de grande importancia
nas organizacgdes, apesar de ser minoria, € ainda, serem as grandes responsaveis
pelos filhos e tarefas domeésticas, diferentes dos executivos homens que acabam
dispensando maior energia no trabalho e sua “carga” doméstica € menor. Estes
autores citam um exemplo de uma industria onde os executivos trabalham em uma
fabrica que nao foi feita para mulheres, deixando ainda mais claro que a Lider
Feminina ainda enfrenta muito preconceito em alguns ambientes de trabalho. Tais
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concepgdes vao de encontro aos dados do IBGE citados anteriormente: o nimero de
mulheres em industrias € menor em relagdo as contratacdes masculinas.

Para Steil (1997), existe um conjunto de barreiras que sdo chamados de “tetos
de vidros”, que seriam barreiras invisiveis, que ndo sédo percebidas pelas mulheres, o
que dificulta para a mulher chegar ao topo da hierarquia organizacional (LIMA, et al.,
2013). Algumas mulheres precisam provar diariamente que s&o competentes e
acabam tendo que assumir comportamentos considerados masculinos para se manter
ou alcancgar os cargos de Lideranga (CARVALHO NETO; SANT ANNA, 2013).

Observa-se que as mulheres continuam em posicao desigual aos homens
quando se trata de posicao de topo nas organizacdes, isto pode estar relacionado
ainda a questdes culturais, mas no que trata de indicadores, tanto homens quanto
mulheres, conseguem manter os mesmos indicadores, mostrando que a questao de
género nao interfere neste quesito (MARQUES; FERREIRA, 2015).

Rezende, et al. (2014) afirmam que os executivos homens percebem que as
mulheres precisam fazer um esforgo maior para provar que conseguem desempenhar
bem seu trabalho, necessitando também reafirmar sua participacdo constantemente,
mostrando que sao capazes de fazer o que os homens fazem ou ainda mais que eles.
Em contrapartida, destacam que a mulher lider volta sua atencao nao apenas para os
resultados, mas também para as pessoas, preocupando-se em ter um ambiente
harmonioso.

Os homens ainda séo vistos como lideres com maior capacidade de assumir
riscos enquanto que as mulheres s&o consideradas mais receosas e cautelosas, com
menor tendéncia a arriscar. Sendo assim, o estilo de lideranca feminino esta mais
voltado ao esforgo investido no trabalho, a empatia e o comprometimento (REZENDE;
CARVALHO NETO; TANURE, 2014).

Ainda segundo Rezende, et al. (2014), em pesquisa realizada com executivos
homens e mulheres, as mulheres conseguem desenvolver caracteristicas de lideranca
e se manter no cargo. Os homens possuem um pensamento de que existem cargos
de mulher e de homens, no caso das empresas o ambiente masculino perpetua uma
visdo que € estereotipada de masculino e feminina.

Betiol e Tonelli (1991) relatam que as mulheres lideres e/ou executivas,
enfrentam dois tipos de preconceitos: que usou de sua sexualidade ou que teve que
usar comportamentos “masculinos” para chegar ao seu cargo. Dessa forma, a mulher

vive uma contradicdo em que para ser respeitada no ambiente de trabalho precisa
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pensar e agir como homem e na sua vida pessoal precisa ser delicada e amorosa;
assim, para alcancar seus objetivos profissionais dentro das organizacoes e para
escapar dos esteredtipos de fragil e delicada acaba utilizando de predicados
masculinos (BELLE, 1993).

Carvalho, et al. (2010) apontam que a cultura de cada pais também é
impactante no numero de mulheres lideres. Em culturas mais masculinas, espera-se
que os homens trabalhem fora e que sejam mais duros e competitivos. Em paises
com cultura mais feminina ndo existe diferencas significativas nos papéis
desempenhados por homens e mulheres: os dois podem buscar realizacdo na
carreira, dinheiro, sucesso e também podem buscar harmonia nas relacdes e
qualidade de vida.

O Brasil, que mantém uma cultura machista, a mulher ainda enfrenta mais
estresse em relacéo a sua carreira e vida familiar, pois o cuidado dos filhos e afazeres
domésticos ainda estao atrelados aos cuidados femininos (LINDO et al., 2007 apud
MARTINS; EDDLESTON; VEIGA, 2002).

Outro aspecto que dificulta a mulher em assumir cargos de gestao é sua menor
mobilidade, principalmente devido ao maior compromisso a criagao dos filhos e a ndo
disponibilidade do marido mudar de cidade com ela, mas o contrario acontece com
maior frequéncia (CARVALHO NETO; TANURE; ANDRADE, 2010).

Gontijo e Melo (2017) afirmam que as mulheres, mesmo em cargos de poder e
com grandes realizacbes em seus trabalhos, acabam tendo sua autoconfianca
abalada pela cultura paternalista existente. Outro fator pontuado pelas autoras é da
existéncia da dominacao velada: mulheres que estdo em cargos de lideranca nao
sofrem preconceitos abertamente, mas sentem a existéncia de um teto de vidro. Em
estudo com Lideres Universitarias, Gontijo e Melo (2017) apresentam dados em que
fica clara a expectativa de que, por se tratar de mulher, espera-se delas delicadeza
na conducao laboral, confirmando que em funcédo de seu sexo ha premissas de um
determinado tipo de comportamentos.

Percebe-se ainda uma necessidade de confirmacao das mulheres no posto de
lideranca, algumas assumem comportamentos mais firmes com sua equipe,
comportamentos estes considerados masculinos, enquanto outras buscam ser mais
cordiais, reafirmando sua feminilidade, sendo este um comportamento esperado pela
sociedade (GONTIJO; MELO, 2017).
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Outros dados apontados pelo IBGE, em marco de 2018, mostram a
desigualdade existente em cargos de chefia entre homens e mulheres: eles
representam 62,2% e elas 37,8%, mas a diferenca € menor quando se trata das
mulheres mais jovens, sendo que na populacdo entre 16 e 29 anos as mulheres em
cargos de chefia representam 43%, e entre 30 e 49 anos representam 39,5%. Assim,
percebe-se que o niumero de mulheres em cargos de Lideranga vem oscilando muito
nos ultimos anos e caiu nos ultimos 5 anos (IBGE, 2010).

Quando se fala das relagcGes de género, direta ou indiretamente é abordado o
papel que cada um exerce, no qual pode ser inferior ou superior na organizagao. Desta
forma, segundo Melo e Lopes (2011, p.2) “o empoderamento, na perspectiva
feminista, constitui-se em um novo conceito de poder nas relagdes de género que
reconhece e valoriza as mulheres”, isso tanto no ambiente organizacional quanto na
sociedade.

A grande maioria das mulheres ainda sofre discriminagdo no mercado de
trabalho, pois além de profissional ela € mae, esposa e dona de casa, e com esta
vasta rotina, muitas vezes, o cansago acaba refletindo na sua pratica profissional.
Todavia, apesar desta ardua rotina, as mulheres estdo contribuindo na renda familiar,
mesmo com a falta de reconhecimento do seu trabalho com salarios inferior do género

oposto.

2.4 COOPERATIVISMO E A INSERCAO DAS MULHERES

Com a Revolugéo Industrial no século XVIIl a m&o de obra foi desvalorizada.
Com os baixos salarios e as longas jornadas de trabalho, a vida socioeconémica da
populacao ficou dificultada e, com esta crise, surgiu as associacdes assistencialistas
que, mesmo com intengdes promissoras, nao obtiveram um bom resultado. Baseados
em experiéncias anteriores, as praticas dessa época permitiram a conclusao de que
era possivel superar estas dificuldades criado uma organizagdo formal chamada
cooperativa, valorizando o ser humano e tendo regras, normas e principios proprios
(COOPER A1, 2018).

O movimento cooperativista iniciou em 1844 na Inglaterra, com 28 operarios
teceldes que estabeleceram normas, metas para a organizacao da cooperativa,
sempre respeitando os seus costumes e tradigdes. Eles iniciaram com um pequeno
armazém cooperativo no bairro de Rochdale, em Manchester, na Inglaterra. Nascia,
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entdo, a primeira cooperativa moderna do mundo conhecida com a Sociedade dos
Probos de Rochdale, sendo que 0s seus principios morais e de conduta séo
considerados importantes até os dias atuais (OCB, 2018).

A experiéncia inglesa expandiu as fronteiras mundiais tornando-se um modelo
econdmico e, no Brasil, segundo a Organizac¢ao das Cooperativas Brasileiras (OCB),
0 movimento teve inicio em 1889, em Minas Gerais, com a fundacao da Cooperativa
Econbémica dos Funcionarios Publicos de Ouro Preto. Com perspectivas de consumo
de produtos agricolas, a regularizagdo de cooperativas aconteceu, em forma de lei,
somente em 1971, com a criacdo da Lei do Cooperativismo N° 5.764 (OCB, 2018).

Em Santa Catarina o primeiro registro de cooperativa de producdo foi da
Societa Cooperativa Del Tabaco, em 1889, na Coldnia Rio dos Cedros: “fundado por
colonos italianos, a cooperativa tinha por objetivo produzir e exportar fumo para a
Europa” (OCESC, 2011, p. 29). Ja na regidao Oeste catarinense, o primeiro registro
ocorreu em 1933 com a criacao da cooperativa agricola, Sociedade Cooperativa Mista
de Palmitos, hoje denominada Cooper A1 (COOPER A1, 2018).

A Cooper A1, sendo a primeira cooperativa agropecuaria formal de Santa
Catarina, foi organizada para que os agricultores aumentassem a forca e a escala na
venda de seus produtos: renovando a esperanca desses produtores, a cooperativa
permitiu um espaco em que a agropecuaria prosperou (COOPER A1, 2018).

De acordo com os dados do SESCOOP (2018), o estado de Santa Catarina
atualmente possui 265 cooperativas com mais de 2 milhdes de associados. Esse
namero significa que mais da metade da populacao catarinense esta vinculada a uma
cooperativa. Estas mantém 57.995 empregados diretos, considerando que a
participacdo das mulheres totaliza 37% (784.583) do quadro social das cooperativas
catarinenses.

Dessa forma, o cooperativismo possui uma especial importancia na sociedade,
promovendo a interagdo entre as pessoas com objetivos em comum, facilitando o
alcance com iniciativas de todos, no qual contribui para o desenvolvimento da
comunidade.

Diante deste contexto, a insercao da mulher no cooperativismo nao foi diferente
dos demais espacos onde de costume eram masculinos e no qual sempre houve muita
divisdo sexual do trabalho. A tendéncia quanto a participacdo feminina vem
aumentando, principalmente nas cooperativas: as mulheres se organizaram através

de cooperativas para comercializar os produtos que elas produziam, obtendo assim
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os beneficios do trabalho e o reconhecimento perante a sociedade. Através da
organizagdo coletiva, divisdo do trabalho e os investimentos na qualificacdo das
mulheres, essas se libertaram e tornaram mais auténomas, principalmente com os
cursos oferecidos pelas cooperativas (BUENO; KNUPPEL, p. 3, 2016).

O cooperativismo mundial, devido baixos indices de participacdo do publico
feminino, esta buscando associar assuntos de géneros com ideias de mudancas de
comportamentos e atitudes, no qual evidencia a igualdade entre homens e mulheres.
(KRAVESKI; KNUPPEL, 2016, p.3)

As cooperativas para as mulheres estdo sendo uma resposta para as
necessidades econOmicas e sociais, sendo que, além de alcangar ambicdes
empresariais, obtém a autonomia e a liberdade para a compra de produtos e servicos.
Nesse sentido, elas descobriram que as cooperativas representam opg¢des atrativas e
sao capazes de responder as praticas e as estratégicas, oferecendo meios
organizativos eficazes para as sécias e para as suas empregadas.

Com isso as mulheres estdo se desafiando a realizar mudancas na cultura
organizacional através dos métodos de trabalho e na busca incessante pela
qualificacao e na formacao para que o empoderamento feminino se torne realidade.
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3 METODOLOGIA

Nesta secdo sdo apresentados os procedimentos metodolégicos que foram
aplicados para o desenvolvimento deste estudo, de modo a atender os objetivos
propostos. Nessa perspectiva, os procedimentos foram divididos em classificacao da
pesquisa, universo e amostra, plano de coleta de dados e de analise de dados, que
foram utilizados no decorrer do trabalho.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se como qualitativa, na qual busca a compreenséo,
interpretacdo do tema estudado (GONSALVES, 2007). Para Flick (2009), a
interpretacédo das informacdes deve ser de forma profunda sobre determinado tema.
A abordagem qualitativa se justifica pela forma de néo ter o objetivo de medir unidades
ou categorias apontadas como homogéneas, Richardson (2010). De acordo com
Appolinario (2012), a pesquisa qualitativa ndo apresenta um resultado generalizado,
mas busca compreender um fato.

As pesquisas, para Vergara (2013), se classificam quanto aos seus fins e
quanto aos seus meios. A autora explica que uma pesquisa, quanto aos fins, pode ser
de carater exploratério, descritivo, explicativo, metodolégico, aplicado e
intervencionista, sendo que nesta pesquisa os fins classificam-se como descritiva.
Além disso, os métodos definidos pela autora quanto aos meios, pode ser pesquisa
de laboraté6rio, documental, de campo, bibliograficas, experimental e ex post facto,
nesta foi utilizado o método bibliografico e a de campo.

Esse estudo classifica-se como uma pesquisa descritiva, conforme Gil (2010),
a pesquisa descritiva possui a finalidade de relatar as caracteristicas de uma
determinada populagéo, além de apontar possiveis rela¢cdes entre as variaveis. Esta
forma de pesquisa, segundo Mattar (2011), possui objetivos definidos, formaliza os
seus procedimentos, é estruturada e coordena a avaliacdo das alternativas e a
solugdo dos problemas. Tem como objetivo apontar as dificuldades encontradas
pelas mulheres que exercem cargos de chefias em uma cooperativa, além de buscar
descrever percepcdes da visdo das mulheres, além de praticas organizacionais que
auxiliam no empoderamento feminino na cooperativa.

A pesquisa de campo exige do pesquisador um contato direto com a populagao
a ser pesquisada: o pesquisador necessita se dirigir ao local onde o fendmeno ocorre
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e juntar uma gama de informacdes no qual serdo documentadas, esta aplicacédo é
comum nas que possuem carater exploratorio ou descritivo (GONSALVES, 2007).

A partir desse contexto, essa pesquisa teve como objetivo a investigagéo e/ou
conhecimentos sobre uma questao que foi investigada e realizada no local do evento
a ser estudado: uma cooperativa do oeste catarinense (VERGARA, 2009). Ou seja,
os dados foram coletados em condicbes naturais, de acordo com os fendmenos que
aconteceram, sendo observados sem a interveng&o ou manipula¢ao pelo pesquisador
(SEVERINO, 2007).

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

A populagdo ou o universo da pesquisa é o conjunto de membros no qual
apresentam ao menos uma caracteristica em comum que serao utilizadas no objeto
de estudo (LAKATOS; MARCONI, 2011). Diante disso, a populacdo da pesquisa
referente ao estudo em questdo sera realizada com mulheres gestoras de uma
cooperativa localizada na regido Oeste de Santa Catarina.

Atualmente, a Cooperativa é formada por treze cooperativas afiliadas, tendo
em 2016 um faturamento de 18,7 bilhdes, emprega mais de 26.000 pessoas, sendo
que destes empregados, 721 sao lideres ocupando cargos de Gerentes, Supervisores
e Encarregados de Producdo, esse numero representa 2,77% do quadro de
empregados exercem um cargo de gestdo na cooperativa. Destes, 580 sao Lideres
Masculinos e 141 Femininos, retratando que 80,44% dos cargos de chefias sao
ocupados por homens e 19,56% ocupados por mulheres, sendo que nas unidades de
Chapecd esses percentuais ndao se alteram, com 80,20% ocupados por homens e
19,80% dos cargos de gestdo sao ocupados por mulheres. Tais dados apresentam
uma disparidade muito grande em relacao ao género que ocupa o cargo de chefia,
neste caso sendo a grande maioria por homens (AGROINDUSTRIA, 2017, s/p).

O método de escolha das entrevistadas foi por meio de acessibilidade, este
refere-se a pesquisa qualitativa, por meio dele realizou-se entrevistas com mulheres
que exercem cargos de chefias na cooperativa, sendo sete mulheres gestoras a nivel
gerencial e operacional. As mulheres em cargos de gestdo da cooperativa nas
unidades de Chapecd, totalizam 39 mulheres sendo a maioria destes cargos de
gestao a nivel operacional, como as encarregadas de producao e as encarregadas
dos setores administrativos, como departamento Pessoal, Desenvolvimento Recursos
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Humanos, Controladoria entre outros, sendo que nas duas unidades que foi realizado
o estudo o numero de mulheres em cargos de gestao totaliza 16 mulheres. A tabela

1 mostra a distribuicdo das entrevistadas.

Tabela 1 — Distribuicdo das entrevistadas

Cargos Quantidade

Coordenadora de Auditoria

Gerente de Controladoria

Coordenadora Gestdo de Pessoas

Coordenadora Juridica

Assessora da Presidéncia

Encarregada de Producéao
Total

Fonte: Elaborada pela autora, 2018.

NN_L_L—L_L_L

As entrevistas foram codificadas conforme o cargo das entrevistadas, como
Gerente, Assessora e, no caso das coordenadoras foram codificadas como
Coordenadora 1 a Coordenadora 3, com encarregadas de produgdo, intitulou-se
Encarregada 1 e Encarregada 2, com objetivo de preservar a identidade das
pesquisadas.

A seguir apresentam-se as técnicas para coletas de dados que foram utilizados

nesta pesquisa.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Foram estabelecidos contatos através de e-mail para apresentacdo da
pesquisa, com posterior agendamento da entrevista para coleta dos dados. A técnica
utilizada para a coleta dos dados desta pesquisa foi por meio de entrevista
semiestruturada, na qual se permite alteragdes, mudancgas gerais nas perguntas, além
de explicacbes sobre as questdes, caso 0 entrevistador perceba a necessidade
(VERGARA, 2009).

Esse método apresenta vantagens como a oportunidade para avaliar atitudes,
condutas e flexibilidade, dados que ndo sdo encontrados em analise documental e
que possibilitam a obtencdo de informagdes mais precisas, entre outras. Ja as
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desvantagens ou limitagdes ficam quanto a dificuldade na forma de se expressar e se
comunicar por ambas as partes, a possibilidade de o entrevistado ser influenciado,
incompreensdes e interpretacdes incorretas, entre outras (LAKATOS; MARCONI,
2011).

Antes da coleta de dados primarios, foram realizadas, por meio de uma
entrevista em profundidade, um pré-teste do instrumento de coleta. Tal préatica auxiliou
na identificacdo e na eliminacdo de defeitos existentes no roteiro da entrevista
proposto (TEIXEIRA; ZAMBERLAN; RASIA, 2009).

As entrevistas semiestruturadas, foram realizadas a partir de questdes contidas
em um roteiro (veja o Apéndice A), as quais foram apresentadas as entrevistadas em
duas etapas: na primeira abordou-se questdes relacionadas ao perfil e a segunda
etapa continha quinze questdes que abordavam o tema empoderamento, dificuldades
diante da vida familiar e a vida profissional das gestoras entrevistadas, além de
questdes relacionadas a sua gestao na cooperativa.

Foram realizadas sete entrevistas, as quais ocorreram no més de abril e maio
de 2018, com duracgéo entre 40 a 60 minutos. Como espaco limitador estdo a Unidade
Administradora da Cooperativa e a Unidade Industria, localizadas na cidade de
Chapecé - SC.

Salienta-se que as entrevistas foram gravadas com o consentimento das
entrevistadas. Na sequéncia elas foram transcritas na integra, para efeito da analise,
preservando o que foi relatado, perante o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (APENDICE B), que visa garantir a ética diante da aplicagdo desta
pesquisa.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Na andlise e interpretacédo dos dados, as entrevistas serdo analisadas por meio
de analise de conteudo, entendida como um conjunto de técnicas de pesquisa, com o
objetivo de demonstrar o sentido de um documento (CAMPQOS, 2004). Empregando
na interpretagdo das entrevistas a relagdo entre a teoria abordada ao longo deste
trabalho, buscando o maior conhecimento em relacdo ao empoderamento feminino

em uma cooperativa.

A andlise dos dados coletados teve as seguintes etapas de tratamento,
conforme Bardin (2009): a) pré-andlise: nessa fase as entrevistas foram transcritas
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conforme o roteiro das perguntas, agrupando as respostas para cada questdo. b)
exploragdo do material: foram identificados os componentes das respostas das
entrevistadas, agrupando de acordo com o tema da questédo, seguindo a técnica de
analise de conteudo, no qual permite uma melhor compreensdo das opinides das
entrevistadas apds a sua sistematizacdo. c) tratamento dos resultados: obtidos
conforme os objetivos do estudo, essa etapa se resume na definicdo de temas em que
ocorre a escolha e o agrupamento das partes mais significativas das entrevistas
transcritas. Estas sao destacadas a partir da dimensédo da fala da entrevistada. Na
ultima etapa, conforme Bardin (2009) foram estudadas e apresentadas as tematicas
surgidas, baseadas nos dados coletados.

3.5 LIMITACOES DO ESTUDO

Algumas limitagcdes foram identificadas no decorrer deste estudo no que tange
a fase de coleta de dados, entre elas destaca-se:

Um dos fatores foi a disponibilidade de tempo das entrevistadas, sendo que
algumas ndo obtive retorno referente aos e-mails e contatos telefénico para agendar
a entrevista. Outro em relacdo aos fatores geograficos, pois neste periodo a
pesquisadora foi transferida de unidade, dificultando o deslocamento para o
acontecimento das entrevistas.

Apébs apresentado os processos metodolégicos do estudo, a secao seguinte

apresenta os resultados e discussdes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta secao sao apresentados os resultados obtidos nas entrevistas, a fim de
responder aos objetivos propostos. Inicialmente serd apresentado o perfil das
entrevistadas. Posteriormente apresenta-se as experiéncias, supera¢des em relacao
as atividades profissionais de cargos de gestdo exercidas na cooperativa pelas
entrevistadas, além dos desafios enfrentados tanto em relacdo a familia quanto ao
cargo de gestao, também a visdo das mulheres, praticas organizacionais que auxiliam
no empoderamento feminino na cooperativa e o empoderamento feminino na

cooperativa

4.1 PERFIL DAS ENTREVISTADAS

Para a realizacdo desta pesquisa, foram entrevistadas sete profissionais de
uma Cooperativa localizada em Chapecd — SC, sendo que cinco ocupam cargos de
nivel gerencial e duas ocupam cargos de encarregadas de producdo a nivel
operacional, a seguir sera exposto o perfil das entrevistadas, conforme exposto no
Quadro 2:

Quadro 2 — Perfil das mulheres entrevistadas.

Entrevistadas Idade | Escolaridade Estado Civil Quantidade de
filhos
Gerente 47 Po6s Graduada Casada 1
Assessora 42 P6s Graduada Casada 1
Coordenadora 1 38 Po6s Graduada Solteira 1
Coordenadora 2 33 Po6s Graduada Casada 2
Coordenadora 3 34 Po6s Graduada Casada 0
Encarregada 1 36 Superior completo Casada 2
Encarregada 2 34 Pés Graduada Casada 2

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Diante do exposto o perfil das mulheres gestoras a nivel gerencial, as idades
predominam acima dos 33 anos (cinco entrevistadas), as gestoras casadas (cinco
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entrevistadas) respondem pela maioria das entrevistadas, sendo somente uma
solteira. Neste mesmo contexto, também elencamos as que possuem filhos como a
maioria (quatro entrevistadas), enquanto trés entrevistadas possuem um filho e uma
delas tem dois filhos e a outra ndo possui filho.

De acordo com a escolaridade das entrevistadas é evidenciado o alto grau de
instrucao das entrevistadas, no qual todas possuem curso superior completo, além do
mais possuem pos graduacdo completa, duas delas estdo cursando MBA. Note-se
que a quarta entrevistada esta cursando outro curso superior.

Analisou-se ainda, que em relacdo ao tempo de empresa, a maioria das
entrevistadas possuem muitos anos de empresa, sendo que algumas, foi o seu
primeiro e Unico emprego desde 0s seus quinze anos até hoje. Com o tempo de cargo
existe uma variagdo de 3 a 12 anos exercendo cargos de gestdo, com isso afirma-se
que possuem uma vasta experiéncia nesta funcéo, todas se dividem além de trabalhar
fora em ser esposa, mae e dona de casa.

E no que se refere o perfil das entrevistadas que exercem cargos a nivel
operacional, as idades séo 34 e 36 anos, sdo casadas e possuem 2 filhos, sendo que
uma possui um filho bebe. E quanto ao tempo que exercem cargos de gestao
encarregada 1 ja atua no cargo a nove anos, e encarregada 2 faz trés anos, mas no
que se refere ao tempo de empresa, a encarregada 1 estd na cooperativa ha onze
anos e a encarregada 2 ja a 15 anos, considerando assim, que ja possuem
conhecimento e experiéncia e que as mulheres entrevistadas sao mulheres
vencedoras, que todas tiveram histérias de superacéo profissional e pessoal que hoje
estdo exercendo um cargo de gestao por méritos proprios e por estar preparadas para
as oportunidades e no tempo livre fora do trabalho utilizam para acompanhar seus
filhos, para passear, viajar, ler, assistir filmes.

O crescimento das mulheres no mundo do trabalho inicia com superagdo de
obstéculos, e a busca incessante do empoderamento feminino, no qual vem auxiliando
as organizagdes a se tornarem mais produtivas. Ainda assim, a confianca das
mulheres em acabar com os obstaculos para acessar o poder de decisdo em uma
empresa se determina com um dos principais desafios ao processo de
empoderamento, posto que ao longo dos séculos era do género oposto tanto na
dimensao familiar quanto na profissional (MELO; LOPES, 2011).
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4.2 CARACTERISTICAS DA GESTAO FEMININA NA COOPERATIVA

Nesta secdo serdo expostas as caracteristicas encontradas nas gestoras da
cooperativa. Isso, considerando como toda mulher possui caracteristica que as
auxiliam nas suas diversas rotinas, como mée, esposa e profissional, tornando um

potencial na gestao feminina.

4.2.1 A busca pela qualificacao

Percebe-se, nesse ambito, que todas as entrevistadas estdo buscando se
qualificar cada vez mais para estar preparadas para oportunidades do mercado de
trabalho, sendo este um potencial da gestdo feminina: sempre estar em busca de
qualificacdo para tentar amenizar outras diferencas impostas pela gestdo masculina,
além de necessitar de habilidades e competéncias para gerenciar pessoas e
apresentar bons resultados. As mudancas que ocorrem no comportamento das
mulheres fazem com que elas consigam competir com 0 género oposto no mesmo
nivel (MELO; LOPES, 2012).

Nesse mesmo contexto, quando indagadas sobre a forma que buscam se
qualificar para estar melhorando o seu desempenho em relacéo as funcdes do cargo,
todas estdo em constante aprendizado, seja por treinamentos oferecidos pela
empresa, ou outros cursos. Fazem muita leitura e tentam estar sempre atentas as
mudancas, cursando aulas de linguas estrangeiras e até mesmo cursando outro curso

superior relacionado a area de atuagao:

[...] até os préprios treinamentos que a empresa proporciona mais na area de
gestao de pessoas, por exemplo, a educacgéo continuada (COORDENADORA 1).

[...] estou me desafiando agora que eu acho de extrema importancia o inglés,
eu nunca gostei de inglés mas cheguei a conclusdo que eu preciso saber inglés
(GERENTE).

[...]estou fazendo pds em Gestédo de pessoas e procuro sempre me espelhar
em pessoas que estdo com cargo acima do meu, e também pessoas que tem 0 mesmo
cargo que o meu (ENCARREGADA 1).

Como eu gosto de ler, eu fago muita leitura, eu tenho que estar bem informada
do que esta acontecendo |4 fora, sobre o mercado, entdo a leitura, a participacdo de
palestras, cursos, cursos rapidos... (ASSESSORA).

Sempre estou estudando e se qualificando, buscando estar sempre atenta as
mudancas das leis (COORDENADORA 2).
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Sempre buscando leituras, livros de lideranca, livros de gestao de pessoas, 0
gue mais a gente lida e a questao da gestao de pessoas, e também pretendo fazer pés
em gestao de pessoas, fiz pds em engenharia de produgao e agora uma de gestao de
pessoas. Mas sempre buscando livros, os treinamentos que a gente ganha em relagao
a gestao de pessoas (ENCARREGADA 2).

Desta forma, as mulheres gestoras da cooperativa estdo em busca de
qualificagdo, com o objetivo de estar preparadas a qualquer oportunidade ou problema
que as mesmas tenham que buscar ou solucionar diante da sua equipe e da empresa.
Conforme Melo e Lopes (2012), a qualificacao faz com que as mulheres mudem de
comportamento, permitindo a elas o poder de competir com o género oposto no
mesmo nivel consequentemente auxiliando bastante para o empoderamento
feminino, ja que ela esta em constante aprendizado e buscando novas fungdes no
mercado de trabalho.

Algumas caracteristicas foram apontadas pelas gestoras, como serem
detalhistas e possuirem a capacidade de fazer diversas atividades ao mesmo tempo,
sendo estes um possivel diferencial para a gestao feminina, conforme os relatos das

gestoras.

[...Jmas aos poucos nés estamos mostrando que podemos chegar la também,
e que a nossa sensibilidade e a nossa facilidade de fazer varias coisas ao mesmo
tempo ajudam também no mundo empresarial, € uma dificuldade que os homens tem,
0s homens sdo mais racionais, mais uma coisa por vez (COORDENADORA 3).

[...] a caracteristica feminina de ser detalhista, daqui a pouco a mulher consiga
perceber mais, perceber que o empregado nao esta bem naquele dia, ter uma
sensibilidade maior com algum problema pessoal (COORDENADORA 2).

A gestdo feminina na cooperativa possui algumas caracteristicas que as
auxiliam na gestao, contribuindo ainda mais para o empoderamento feminino. Além
disso, nota-se que as mulheres conseguem ter esta visdo ampliada em relacédo ao
lado emocional da equipe, tirar um tempo para conversar e tentar entender o que esta

acontecendo.

4.2.2 O lado emocional: Compreensao e sensibilidade

Outro atributo da gestao feminina é conseguir ter flexibilidade nas questdes
pessoais, que envolvem o lado sentimental das pessoas, utilizando a empatia, além
de conhecer bem a sua equipe. Assim, estabelecendo esses principios, tornam a
mulher além de gestora: uma aliada da sua equipe.
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[...] a &rea operacional ela demanda muito mais de uma necessidade de vocé
cuidar as pessoas de vocé cuidar o lado sentimental, talvez por isso as mulheres estao
tendo um espago maior. [...] a gente conhece as pessoas quando chega com uma cara
triste, quando chega empolgado ou quando esta com algum problema e assim a gente
consegue chegar e conversar também dos problemas particulares muitas vezes, assim
alguma demanda ou alguma coisa que acontecem no dia a dia que ndo agradou vocé
percebe logo (COORDENADORA 1).

[...] a gestao feminina ela tem um pouco mais o lado emocional, na minha visao,
a gente consegue observar um pouco mais neste sentido, ndo que todos homens nao
tenham isso, alguns tem (ASSESSORA).

Eu acho que a mulher é mais calma, eu acho que a mulher sabe mais ouvir,
claro que tem alguns masculinos que também sao calmos, mas eu acho que a mulher
tem mais esta calma, de conversar com o empregado e ouvir, qual é o problema
(ENCARREGADA 2).

Dessa forma, a gestao feminina auxilia a sua equipe, entendendo os problemas
de cada um e os auxiliando na solucédo, a mulher gestora possui esta caracteristica
bem aflorada, conhecendo a sua equipe somente em um olhar, ela ja sabe se aquela
pessoa esta passando por alguma dificuldade, adquirindo assim a confianga da sua
equipe, sendo este, algo relacionado ao instinto de mae que € adotado na gestao
feminina. Com isso a gestora consegue trazer para mais préximo a sua equipe € com
isso ela podera contar com a sua equipe para atingimento das metas estabelecidas.

Conforme Lima, et al. (2013) outro fendmeno relacionado a lideranca feminina
afirmam que estas s&o mais sensiveis, criativas, compreensivas, flexiveis e com
facilidade em entender os problemas das pessoas. Sendo que na visao dos homens,
elas encontram dificuldades em utilizar a autoridade, sendo que na concepc¢ao das

mulheres somente utilizam a autoridade de uma forma diferente.

Assim sendo, na cooperativa percebe-se que as gestoras possuem essas
caracteristicas e que as utilizam nas suas liderancas, além disso, uma postura
polivalente, ndo apenas ligadas a coordenagdo de atividades, mas também

estimulando, orientando e motivando os seus subordinados.
4.2.3 Capacidade de adaptacao

Outra caracteristica da gestao feminina é a facilidade em adaptacgao diante das
mudancas: as mulheres por ter uma rotina bem acirrada, com o cuidado dos filhos da
casa, estdo constantemente vencendo diversos desafios. Essa afirmagdo nao seria
diferente para as gestoras da cooperativa que procuram estar em busca de aprimorar
e melhorar os processos, além de almejar novos projetos, conforme informado a
sequir:
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[...] tocar um projeto novo, como vamos fazer e como iremos chegar la. Eu ndo
consigo trabalhar na mesmice, € do meu perfil, eu sou mais ativa (COORDENADORA
3).

[...Jauando eu pego alguma coisa para fazer eu tenho que fazer bem feito, eu
ndo gosto de fazer de qualquer jeito, entdo eu tenho que me dedicar (ASSESSORA).

Criar coisas novas por exemplo a gente vem trabalhando no préprio sistema
de controle de documentos dos terceiros agora o sistema de portaria, entdo este
negocio de ter ideias e criar coisas novas é algo que eu gosto muito apesar de nao ser
da minha &rea, no entanto tem coisas que é para cooperativa e para 0 bem da
cooperativa, acaba puxando muita coisa e fazendo, e uma coisa que eu gosto
(COORDENADORA 1).

[...Jminhas atividades sao nas areas do direito civil, comercial, administrativo,
tributario, tem uma gama grande de areas isso € um desafio para mim, porque nao séo
matérias que se repetem, entdo eu sempre estou estudando alguma coisa, e tenho a
sensacao de que nao sei nada, porque sempre esta surgindo uma coisa nova
(COORDENADORA 2).

Conforme os relatos demonstram-se que a gestao feminina na cooperativa com
a busca incessante pela melhoria dos processos, a cooperativa valorizando esta
gestao juntamente com a gestdo masculina, somente ira ganhar.

Desta forma, este diferencial vem para somar nas empresas, assim como a
cooperativa estudada, que demonstra que as mulheres gestoras estdo buscando o

melhor para sua equipe a para a cooperativa.

4.2.4 Liderancga a nivel horizontal

As mulheres em cargos de gestdo demonstram outra caracteristica: a
capacidade de ganhar a confianca da sua equipe e conduzir 0s processos de forma
mais proxima da equipe, uma lideranca compartilhada. Sem distanciamento, elas
formam uma parceria com a sua equipe de trabalho, como as entrevistadas adotam e

apontam esta forma para coordenar, como pode-se analisar nos relatos:

[...] O que eu tento fazer assim envolver todo mundo, dar oportunidades
iguais, de acordo com as capacidades, mas o que eu tento envolver todos, para
que todos participem e se sintam envolvidos se sintam parte do trabalho, parte
da cooperativa. E se sinta participando daquilo, se sinta inserido
(COORDENADORA 2).

[...] eu percebo que a minha equipe, as pessoas trabalham pra mim e
por mim (ENCARREGADA 1).

[...] € que eu consigo transmitir para eles é a liberdade que eu dou pra
eles trabalhar, a confianga que eu tenho neles, e assim, eu tenho uma equipe
que ndo é mais uma equipe nova, eu tenho uma equipe que nds temos muitos
anos de trabalho juntos (GERENTE).

[...]Jeu acho que a conversa mesmo, e trabalhar em equipe ser amigos
deles 1a dentro (ENCARREGADA 2).
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As mulheres sao mais transparentes, mais empenhadas com o emocional do
grupo e lideram de forma mais democratica, diferente da gestdo masculina que € mais
objetiva, relacionando-se diferente da mulher com a capacidade de liderancga (LIMA et
al., 2013). Elas tém a capacidade de melhor se comunicar e na sua gestdo usam este
atributo a seu favor, com isso se aproximam dos seus empregados.

De modo que a maneira que a mulher lidera considera-se como uma
potencialidade na cooperativa. Na atualidade com aumento da tecnologia na vida das
pessoas, essas sentem a necessidade de alguém que converse, que se interesse
também com o bem estar, ndo somente com o profissional mas também com o

pessoal, buscando a melhorar a sua qualidade de vida no trabalho.

4.2.5 Facilidade no processo de feedback

O feedback € uma ferramenta muito importante para as organizagdes, uma
forma de orientar em relacdo aos seus atributos e seus erros diante das suas
atividades na empresa. Sendo indispensavel para uma empresa chegar ao sucesso,
o feedback conduz da melhor forma as tarefas mais dificeis de executa-las, como
descrito a seguir:

[...] gosto de conversar bastante, eu dou bastante feedback pra minha
equipe, gosto de conversar muito com eles, elogiar, principalmente as pessoas
mais velhas, que estdo ali 20, 25 anos que a gente nunca chamou para

conversar, acho um ponto positivo meu que eu sempre ganhei nos meus
feedbacks, é questao de conversa mesmo (ENCARREGADA 2).

Ser verdadeiro, dizer 0 que eu penso, quem sabe as vezes até demais,
mais pra mim confiar tem que ser assim e ap6s confiar eu acredito muito no
outro (COORDENADORA 3).

As mulheres gestoras da cooperativa utilizam dessa pratica com facilidade por
serem observadoras e empaticas, tornando este processo mais simples e eficaz.
Dessa forma, a gestdo é conduzida de maneira mais assertiva e eficiente. Com esta
postura, ndo estdo apenas ligadas a coordenacdo de atividades, mas também

estimulando, orientando e motivando os seus subordinados.

Contudo, ainda podemos encontrar gestores que nao utilizam dessa ferramenta
de gestao de pessoas, muitas vezes por ndo saber fazer ou por medo da interpretacao
que tera de seus liderados, o que consequentemente acabam perdendo empregados.
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4.2.6 Capacidade de cooperacao

A gestao feminina é mais proativa. Por ser uma caracteristica feminina, a pro-
atividade - quando o assunto é p6r a mao na massa — é um elemento que as mulheres
fazem uso nas suas liderancas, sendo uma das caracteristicas da lideranga
colaborativa. Nesse sentido, significa nao apenas dizer o que fazer, mas sim, mostrar
na pratica como deve ser feito, como é analisado nos extratos dos relatos das
entrevistadas:

[...] eu acho que eu sou parceira, esse € o meu diferencial, se precisar

pdr a mao na massa para resolver as coisas, para fazer as atividades do dia a
dia e seja ela qual for, eu estou ai pro que der e vier, se precisar limpar um

chao se precisar fazer qualquer coisa eu fago (ASSESSORA)

[...] a gente estrutura a forma de trabalhar e tem que visualizar a
necessidades diferentes, por mais que vocé tem um cronograma as vezes
aquilo n&o é suficiente e em determinados momentos tem que mudar, assim, o
pessoal & bem proativo assim a gente ndo tem muita distingdo, a vocé tem tal
funcdo, o outro tem tal funcdo, todo mundo pega junto e trabalha junto
(COORDENADORA 1).

Esta caracteristica do comportamento feminino, pode ser bem vista pelas
empresas, pois € uma forma de manter a equipe unida e engajada, a equipe entende
que pode contar com a gestora assim que ela também pode contar com a sua equipe,

enraizando ainda mais o espirito em equipe.

4.3 DESAFIOS ENFRENTADOS PELAS GESTORAS

Nesta secédo apontam-se as principais dificuldades encontradas pelas mulheres
ao exercem os cargos de chefia na cooperativa. Como o empoderamento feminino
representa uma afronta as relacdes patriarcais na sociedade e dentro da familia, ao
poder do género masculino e o custeio das suas regalias sobre o0 poder de decisao
nas empresas. Sendo uma alteragdo no modelo de dominagao tradicional dos

homens.

4.3.1 As conciliacoes: vida familiar e vida profissional

Um dos pontos que as entrevistas buscou identificar, foram as dificuldades e
os desafios enfrentados pelas mulheres gestoras em relagéo a vida familiar. Quando
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tem que se dedicar mais ao seu trabalho, foi apontado que as cobrancas sempre
existem por parte da familia, como pode ser observado no extrato das entrevistas:

[...]"ah porque trazer coisas pra casa”, “porque faz coisas em casa’,
sempre tem algumas intrigas dos familiares, ndo vou dizer que nao tem
(ASSESSORA).

[...] “vocé vai ficar uma semana fora”, tem que olhar sempre as
oportunidades, olhar sempre pelo lado bom (COORDENADORA 1).

[...] Uma dificuldade é com filho pequeno, a dificuldade que ele entenda
que eu ndo posso dar atengéo para ele (COORDENADORA 2).

[...] bastante é a cobranca dos filhos “ah, mae vai trabalhar de novo”,
“ah, mée vai ter que ir mais cedo”, na verdade é a cobranca dos filhos, a gente
acaba ficando pouco com eles (ENCARREGADA 1).

Além de ser um desafio para a ascensao feminina no mundo do trabalho, as
empresas também estdo sendo desafiadas a busca de politicas para criar um
equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos seus empregados, auxiliando-os
nesta conciliacdo entre a vida familiar e o trabalho. De acordo com a OIT -
Organizacao Internacional do Trabalho - (2011), a conciliacdo entre a vida pessoal e
a profissional € uma das desvantagens que as mulheres enfrentam no mercado de
trabalho, sendo fundamental o equilibrio entre trabalho e a familia na equidade dos
géneros nas questdes do trabalho.

Em relagdo a forma que concilia a familia e o trabalho e quais os desafios
encontrados em trabalhar fora, pode-se analisar que as entrevistadas possuem
equilibrio em relacédo as estas duas esferas, mas quando se trata da questao de ter
filhos pequenos existe a preocupacao, conforme relatado:

[...] e o que eu tentei, foi criar uma estrutura em casa, com uma
funcionaria, com morar perto do colégio, tentei montar uma estrutura para
facilitar isso e pra poder também ter grande parte do meu tempo disponivel
para o trabalho (COORDENADORA 2).

[...] Os desafios que a gente encontra trabalhando fora é a questéo da
onde nds vamos deixar nossos filhos, a gente tem que deixar em casa, tem que
deixar na escolinha, a gente tem que buscar isso 14 fora (ENCARREGADA 2).

[...] hoje tem alguém para ficar com o meu filho, entdo eu venho para
ca bem tranquila, para mim hoje é tranquilo, porque e como eu demorei um
pouco mais para ser mae (ASSESSORA).

Eu acho que mulher tem a dificuldade, é que a mulher é mais a familia,
a o homem se precisar ficar fora do horario o homem €& mais tranquilo, ja a
mulher ndo, a mulher ja pensa que ela tem que ir para casa, tem os filhos a
casa para limpar tem tudo isso. Essa € a dificuldade que a mulher mais
enfrenta, essa questédo da familia (ENCARREGADA 1).
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Um dos desafios praticos que as mulheres enfrentam é a questao de conciliar
o trabalho e a vida familiar, pois a mulher pensa mais na hora de deixar o filho. Nao
qgue 0 género oposto ndo se preocupe, mas isso € uma barreira invisivel no qual as
mulheres precisam ultrapassar no mundo do trabalho e as empresas devem apoiar e
investir em politicas de suporte a maternidade e paternidade, como relatado pelas
entrevistadas:

[...] as vezes ela acaba tirando oportunidades por que ela escolhe daqui
a pouco dar mais atencao pra familia, ou ela tem menos tempo, mas porque
ela opta por dar mais atengéo para familia (COORDENADORA 1).

[...] de repente vocé esta em uma fase de crescimento profissional vocé
precisa abrir mao a familia, deixar uma pouco de lado a familia, os filhos,
porque esta em busca de um objetivo (GERENTE).

As mulheres gestoras estdo diariamente sendo desafiadas nestas duas esferas
tdo importantes, a familia e a carreira profissional. Sendo que em determinada
situagdo as mesmas sdo desafiadas a abrir mdo da familia em detrimento a sua
carreira profissional, pois existem momentos em que se precisa maior dedicacdo ao
trabalho, e neste momento as mulheres séo testadas porque, na maioria das vezes,
elas escolhem a familia deixando a sua carreira profissional de lado. Muitas vezes as
mulheres abrem mao da gestao e ficam com um cargo de suporte ou apoio para nao
abrir mao da sua vida familiar, de dar atengao para os filhos ou até por acharem nao
estar preparadas para assumir um cargo de gestao, o que pode significar horas a mais
de trabalho (SPRICIGO, 2017).

4.3.2 Discriminacao de género

A discriminagdo de género é um desafio ainda muito visualizado nas
organizacoes, desde os superiores ou também por parte dos préprios colegas de
trabalho, dificultando ainda mais a sua vida profissional.

Embora seja a minoria os cargos de gestdo ocupados por mulheres na
cooperativa, a maioria das entrevistadas relatam ndo terem vivenciado uma
experiéncia de discriminacao ou nao se recordam. E contribuem com dicas para lidar
com este tipo de situagao é a conversa, demostrando o seu potencial, se qualificando
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e buscando sempre as oportunidades para melhor contribuir para a empresa,
conforme relatos:

[...] cada um tem que confiar no seu potencial (ENCARREGADA 1).

[...] as minhas dicas seriam o respeito, sentar, conversar, demonstrar que
ganhou aquilo por merecimento (ASSESSORA).

[...] vocé deve lidar com competéncia, vocé deve demonstrar para a pessoa
que o fato de vocé ser homem ou mulher o teu género ndo define a capacidade de
trabalhar, de desenvolver, de gerar resultado e de solucionar problemas (GERENTE).

De acordo com os relatos as mulheres gestoras da cooperativa nao tiveram
dificuldades diante de tais situagdes de preconceito, como brincadeiras machistas,
que em nenhum momento foram desrespeitadas e que sempre souberam como

sobressair desta situagcado, conforme extratos dos relatos:

[...] as vezes acontecem algumas situacdes, mas ndo é com gestores, mas
vocé esta em uma atividade em uma unidade ou algum lugar, e alguém comeca se
achar intimo, e faz uma brincadeira besta, da um corte, é uma vez s, garanto que
nunca mais. Mas eu ndo levo a mal, eu acho meio chato vocé escuta uma piada da
aquele sorriso amarelo e esta tudo bem passou, esqueceu e tudo bem, ndo da para a
gente virar vitima. (COORDENADORA 1).

[...]Jainda tem “ah ela € mulher, ” um pouco ainda de machismo, elas mandam,
elas tentam que mandar. [...] acho que isso é a dificuldade que olham para a gente e
falam, “ah ela € mandona”, mas eu somente expresso a minha opiniao (ASSESSORA).

Eu acho que vé realmente qual a diferenga que eles acham entre homem e
mulher, e dizer que a gente mesmo sendo homem as mulheres conseguem fazer as
mesmas coisas que eles fazem (ENCARREGADA 2).

Neste mesmo contexto, as demais caracteristicas do teto de vidro, como a
discriminagcdo e a desigualdade salarial, que impossibilita o crescimento e a
manutencao das mulheres em cargos de gestdo, estas caracteristicas sao usadas
como forma de excluir as mulheres do poder de decisdao das empresas (LIMA et al.,
2013). As entrevistadas nao visualizam ou nao percebem as caracteristicas do teto de
vidro, como a discriminacdo e a desigualdade salarial na cooperativa, conforme

relatado por algumas entrevistadas:

[...] eu ndo vejo a expressao “ah eu nédo vou dar oportunidade porque ela é
mulher, ou vou escolher aquele porque ele &€ homem” eu nao vejo isso
(COORDENADORA 1).

[...] hoje aqui na cooperativa nao vejo uma diferenga salarial entre géneros, ndo
consigo perceber (ASSESSORA).

[...] acho que ainda tem muito machismo, felizmente dentro da cooperativa a
gente tem uma condigao que isso nao existe (GERENTE).

As vezes os homens acham que as mulheres ndo tém tanta competéncia tanto
quanto eles, acho que isso pesa bastante ainda hoje (ENCARREGADA 1).
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Diante disso, na cooperativa como relatado pelas entrevistadas nédo é
encontrada as caracteristicas de discriminagcéo e desigualdade salarial, relacionadas
ao fendbmeno “teto de vidro, o que representa que a gestdo feminina esta sendo

valorizada pela cooperativa.

4.3.3 A busca pela equidade de género

A busca pela equidade, quando se fala de géneros, também é um dos desafios
para as mulheres no mundo do trabalho. As entrevistadas relatam que existe uma
falha no processo de escolha dos gestores na cooperativa, como relatado pelas
entrevistadas:

[...]mas os cargos de gerencia, que talvez o que acontece aqui, que possa ser
uma falha, € que quem passa pelo estagio de trainee gerencial, como sdo a maioria
homens os cargos de gerencia eles quem indicam candidatos para o processo de
trainee, eles irdo indicar homens também (ASSESSORA).

[...] os diretores da cooperativa, e esses sdo homens, que tem uma cultura
machista, infelizmente estd enraizado, uma pessoa na faixa dos 60 a 70 anos nao
consegue olhar para a mulher da forma que nés vemos hoje, talvez porque sejam eles
que escolham (COORDENADORA 2).

Em relacdo a falha do processo de escolha dos gestores da cooperativa, uma

entrevistada sugere uma melhoria neste processo como nos relata a seguir.

[...]isso seria algo que talvez a cooperativa poderia mudar, talvez definir uma
meta, que hoje ndo tem uma meta, ou melhor um indicador, que de X cargos de gestao
teriam que ser femininos, isso seria uma meta do GRI (Global Reporting Initiative) e a
cooperativa ndo tem isso, nao tem o que traga a melhoria nos cargos de gestao, talvez
isso seria bom e estipular um nimero no caso de trainee de indicagao de mulheres
(ASSESSORA).

Diante do relato exposto, além de criar este indicador para a selecao de trainee
de gerentes, pode-se estar utilizando também para os demais cargos: ter um numero
minimo de mulheres para concorrer a vaga. Com isso, as mulheres gestoras buscam
pela qualificagdo profissional, o conhecimento em diversas areas, como forma de
competir com os homens que contam com a forga fisica, por exemplo. Entéo, elas
tentam se igualar aos homens ou ser superior em outras competéncias, de acordo

com o seguinte relato:

[...] infelizmente ainda na producdo devido a atividade que deve ser
desenvolvida, alguma forga fisica coisa sim, as mulheres séo preteridas aos homens,
preferem os homens porque eles tém mais forga, eles irdo se lesionar menos, nesta
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questao fisica eu acho que a gente fica em desvantagem por isso que tem que estudar
mais (COORDENADORA 2).

Visto que, mesmo com a mulher cada vez mais presente e crescente no
mercado de trabalho, ainda é necesséario oferecer mais oportunidades para as
mulheres mostrar suas capacidades, como relatado pelas entrevistadas, além da
cooperativa visualizar as mulheres de forma diferente.

Desmistificando a visdo que as mulheres sao vistas como frageis e submissos,
o que dificulta a carreira profissional destas, mesmo estando qualificadas, o que é
colocado em jogo é a questdo de ter uma rotina mais acirrada, pois além de
profissional € méae, esposa, o que ndo é compreendido por parte das empresas, e
impossibilitando as mulheres ao exercicio do poder nas organizacoes.

4.3.4 Credibilidade diante da equipe

As mulheres gestoras ainda tem que conquistar e demonstrar a sua equipe de
trabalho as suas capacidades e habilidades em gerenciar, para assim entao ganhar
confianga, a mulher se encontra em um espacgo onde € minoria. Nesse sentido, os
cargos de gestdo sempre séo colocados a prova, o que verifica-se nos relatos:

[...]JE tem sempre, a porque n&o vai conseguir, como eu sai de controle de
qualidade fui para higienizacéo, era um homem o encarregado anterior, eu assumi tive

bastante dificuldade com a equipe porque, a precisa fazer forga tem que erguer
equipamento (ENCARREGADA 1).

[...] também é bem desafiador é saber como lidar conhecer o jeito de cada um,
tentar extrair o melhor de cada pessoa isso € um grande desafio de se conhecer e
conhecer o outro para fazer um bom trabalho (COORDENADORA 2).

Embora se tenha um aumento das mulheres no mercado de trabalho, elas
estdo em constante prova das suas capacidades e habilidades em coordenar uma
equipe: quando sdo aprovadas para assumir determinados cargos de chefia, elas
mostram pra que vieram e, por muitas vezes, sdo eleitas com a melhor gestédo, no
qual a equipe trabalha unida e com confianga. Tais caracteristicas s&o visiveis quando
ha gestao feminina: a mulher sabe quando pode contar com a sua equipe e, nao que
0 género oposto nao faca, mas consegue visualizar o lado emocional dos membros,
podendo ajudar os seus liderados até em problemas particulares, sendo que esta
questao € muito valorizada pelas pessoas.
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4.4 PRATICAS ORGANIZACIONAIS PARA O EMPODERAMENTO

Nesta secdo buscou-se descrever, a visdo das mulheres, quanto as praticas
organizacionais que auxiliam no empoderamento feminino na cooperativa. Como em
tantas outras empresas, na Cooperativa estudada ainda existe a cultura patriarcal,
tendo a grande maioria dos cargos de gestao ocupados por homens.

De acordo com as gestoras entrevistadas, a Cooperativa proporciona
oportunidades de crescimento a todos, basta estar preparado, como é relatado.

As oportunidades sdo dadas a todos, e desde a oportunidade de estudar de
bolsa de incentivo, por exemplo (COORDENADORA 1).

A cooperativa nos da a mesma oportunidade, em termos de treinamento, nao
tem esta discriminagdo, em termos de recrutamento interno, acho que n&do tem
discrimina neste sentido (ASSESSORA)

O desenvolvimento de cada um, somente depende de cada pessoa, mas a
cooperativa a forma que ela incentiva as pessoas para estudar para se desenvolverem
€ de forma igual, eu acho que a Cooperativa ela traz isso com uma forma igual tanto
para o género masculino quanto para o feminino (ENCARREGADA 1).

7

Além disso, é importante exigir as organizagdées a criacdo de politicas que
auxilie a equidade de géneros, como forma de melhor adequar as determinadas
situacoes, além de suprir todas as necessidades, uma questao onde a Cooperativa
necessita analisar melhor suas praticas frente ao espago feminino no mercado de
trabalho é ver a mulher de uma forma diferente, permitindo que ela consiga conciliar
familia e trabalho, capacitando-as e acreditando nelas, como exclamado pelas
entrevistadas:

[...] o empoderar e capacitar e poder propiciar daqui a pouco, porque querendo
ou nao, a mulher ela € mae, e os filhos sdo mais dependentes das maes, entao é tentar
conciliar e enxergar um pouco diferente, olhar para isso diferente, podemos tratar isso
como os homens, mas ter esta sensibilidade, e empodera-las, capacitando e
acreditando nelas, ndo existe cargos para homem ou para mulheres, existem pessoas
certas para lugares certos (COORDENADORA 3).

Oportunizando as mulheres a mostrar a trabalhar e valorizando o potencial de
cada pessoa tem, independente se € homem ou mulher, avaliando o potencial
profissional que cada ser humano tem (GERENTE).

Como demonstrado nos relatos a Cooperativa deve continuar oportunizando e
incentivando a todos a busca da qualificacdo profissional, tanto para o género
masculino quanto para o feminino. Com isso, as mulheres mostraram e trabalharam
para estar preparada para as oportunidades. A Cooperativa valorizando o potencial
que cada pessoa tem, independentemente de ser homem ou mulher, a mesma tera
um melhor desempenho de todos.
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Além de oportunizar a qualificagdo, a Cooperativa podera contribuir ao
empoderamento feminino, contratando ainda mais mulheres, inserindo-as no mercado
de trabalho, assim essas conquistarédo ainda mais espaco, conforme relatado por uma

das entrevistadas.

A contribuigéo é contratando mulheres, dando essa oportunidade de inserir no
mercado de trabalho, e automaticamente irdo mostrar o valor e as capacidades e
conquistar o espago (COORDENADORA 2).

No entanto, como a ascenséo da mulher no mercado de trabalho ainda esta
galgando, muitas mulheres ainda estdo em busca de qualificagdo, ndo se sentem
totalmente preparadas para assumir um cargo superior ao que estao hoje.

Todavia, entende-se que na cooperativa o empoderamento feminino esta em
processo de transicdo em relacdo a minoria de mulheres em cargos de gestao, que
com o passar do tempo, esta realidade mudara, considerando que as mulheres devem
acreditar no seu potencial e deixar o medo de lado, quando este existir, a cooperativa
permitindo que a mulher participe da mesma forma que os homens, esse medo nao
existira, porque elas irdo ter a certeza que possuem capacidades e habilidades que
contribuiram para eficacia do poder de decisdo, como é relatado a seguir.

Hoje a gente tem vaérias areas onde tem homens e ainda assim a segunda
pessoa é mulher, quem sabe daqui cinco anos, iremos ter muitas mulheres em posto
de gerente essas que estdo com segunda pessoa (COORDENADORA 1).

[...] outra coisa é que as mulheres ainda estao buscando se qualificar, e com o
tempo a tendéncia e melhorar ainda mais (COORDENADORA 3).

Muitas vezes €, as mulheres se desafiarem e dizerem eu posso, eu consigo
fazer também, porque o principal fator é este se a mulher chegar, com qualificagao
técnica, com capacidade de gestao, com lideranca ela vai conquistar espago. Nao pode
ter medo, deve definir o teu objetivo e seguir (GERENTE).

Diante do exposto, percebe-se que a Cooperativa estd caminhando para o
aumento do empoderamento feminino, que no futuro possivelmente a realidade sera
diferente. Conforme Melo e Lopes (2011), o empoderamento deve partir de uma
sensibilizagao por parte das organizagdes com o intuito de estimular a conscientizagé&o
em relacao a discriminagao de género, estabelecendo uma nova visdo da mulher, as
suas capacidades e seus direitos. Sendo que o empoderamento ndo € um sistema
com inicio e final, pois cada mulher tem experiéncias diferentes, ndo existindo
formulas, modelos descritos que ensinem as mulheres ele depende de cada uma de
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acorda com o seu nivel de subordinacao, baseado nas experiéncias vividas por cada

uma.

4.5 O EMPODERAMENTO FEMININO NA COOPERATIVA

Nesta segéo, foram analisadas as ocorréncias e as evidéncias que enfraquecem e
fortalecem o empoderamento feminino na cooperativa, com base na categorizacao
das falas das entrevistadas, o que afirma-se que existe alguns desafios que as
gestoras da Cooperativa necessitam superar, no entanto, existe também as
potencialidades que valorizam e motivam as gestoras. Os trechos das entrevistas
mostram que a Cooperativa precisa se sensibilizar em relacdo ao empoderamento
feminino, conscientizando sobre a questdo da discriminacdo mesmo que esta seja
implicita ou muitas vezes, velada.

Desta forma, sera demonstrado as categorias de assédio moral, preconceito e
autoritarismo que foram evidenciadas nos relatos, mesmo seja percebido pelas
entrevistadas, conforme o Quadro 3:

Quadro 3 - Ocorréncias que enfraquecem o empoderamento na cooperativa.

Ocorréncias Evidéncias

“A gente faz as reunibes de gerente, 95% homens e 5% mulheres é a realidade,
as vezes fazem uma piada, piadas machistas é mais, eu ndo levo a mal”
(Coordenadora 1).

“As vezes acontecem algumas situagdes, mas ndo é com gestores, mas vocé estd
em uma atividade em uma unidade ou algum lugar, e alguém comega se achar
Assédio moral intimo, e faz uma brincadeira besta” (Coordenadora 1).

“Mas assim, ainda tem “ah ela é mulher, ” um pouco ainda de machismo, elas
mandam, elas tentam que mandar” (Assessora).

“Que olham para a gente e falam, “ah ela é mandona”, mas eu somente
expresso a minha opiniao seja ela certa ou errada eu falo” (Assessora).

“...hoje a grande maioria das mulheres da cooperativa estdo em cargos técnicos,
mas em cargos gerenciais ndo tem nenhuma mulher por exemplo gerente de
industria, neste sentido que acho que tem um pouco de preconceito” (Assessora).

“Infelizmente ainda na producdo devido a atividade que deve ser desenvolvida,
alguma forga fisica coisa sim, as mulheres sdo preteridas aos homens, preferem
0s homens porque eles tém mais forga...” (Coordenadora 2)

Preconceito
“Eu acho que as escolhas, porque quem escolhe os gerentes sdo os diretores da
cooperativa, e esses sdo homens, que tem uma cultura machista, infelizmente
eslta enraizado, uma pessoa na faixa dos 60 a 70 anos ndo consegue olhar para
a mulher da forma que nés vemos hoje...” (Coordenadora 2)
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Ocorréncias Evidéncias (Continuacao Quadro 3)

“As vezes os homens acham que as mulheres ndo tém tanta competéncia tanto
quanto eles, nos trabalhamos até um tempo atras com uma gerente mulher, e
sentimos um pouco a falta disso hoje, um pouco pela proximidade que a gerente
mulher tem com os seus subordinados, e eu vejo com 0 homem o gerente hoje,

sendo homem ele é mais fechado ele parte mais pra cobrangca somente
Preconceito (Encarregada 1)

“E tem sempre, a porque vocé ndo vai conseguir, quando eu sai do controle de
qualidade fui para higienizagcao, era um homem o encarregado anterior, eu assumi,
e tive bastante dificuldade com a equipe porque precisava fazer forgca, tem que
erguer equipamento” (Encarregada 1).

Autoritarismo | “Eu acho a questdo dos “ciumes de homem” o ciume do poder, o poder tem que
estar com os homens, o querer que o poder fique com os homens, e querendo ou
ndo ainda temos que a mulher é aquela que deve cuidar dos filhos, da casa”
(Assessora).

“Mas as vezes até a questao de entonagao de voz, o homem tende a se impor,
n&o sei se é a palavra machismo” (Coordenadora 3).

“Mas ja ouvi falar em outras unidades que o0s supervisores preferem mais a gestao
do homem, sei l1a, mas acho porque eles querem ser mais, as vezes falam mais
alto, fala mais grosso, sdo mais duros nas cobrangas” (Encarregada 2).

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Diante do que foi exposto nos extratos dos relatos das entrevistadas, na
cooperativa existe a ocorréncia de assédio moral, mesmo que inconsciente é
perceptivel pelas gestoras através das brincadeiras machistas feitas pelos seus
colegas e superiores. De acordo com Lorio (2002, apud FREIRE, et al., 2012) o
empoderamento feminino representa uma mudanca na autoridade habitual dos
homens sobre as mulheres, 0 que Ihe garantiu uma emancipacgao referente ao seu
proprio corpo, sua sexualidade, o direito de ir e vir, além de um rebate aos abusos
fisicos e o desrespeito da pessoa. O empoderamento feminino € a condi¢ao para a
equidade de género. Existe ainda questdo do machismo por ser do género feminino,
sendo isso um assédio moral pdr a maneira de como séo taxadas, de que mulher nao
vai conseguir desenvolver um bom trabalho ou gerir uma equipe. Conforme Neves
(2015) as mulheres promovem as agdes do empoderamento feminino, com o intuito
de conseguir a liberdade encorajando-as a ultrapassar os obstaculos de género, com
atitudes para que seus direitos sejam respeitados.

Outra questao visivel na Cooperativa que enfraquece o empoderamento e torna
um desafio para a gestao feminina € o preconceito por ser do género feminino, e se

divide entre a vida profissional e a familiar, ou por ser esposa de um empregado da
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cooperativa, algo que ira desabonar quando participar da selecdo para um cargo
gerencial, € uma questdo que a Cooperativa tera que melhorar no seu processo de
selecdo, olhar de forma diferente a fim de permitir uma oportunidade para o género
feminino, sendo que a cultura da regido ainda existe costumes da cultura patriarcal,
de acordo Melo, Lopes (2012) nos mostra que nos anos 1960 e 1970 a cultura
patriarcal foi questionada em razdo das modificacbes em relagcdo aos aspectos
culturais, econémicos da sociedade e também no perfil feminino.

Assim conforme Lima, et al. (2013) este desafio dificulta o aumento e a
manutencao deste género em cargos de gestdo com preconceito de que a mulher
muitas vezes é taxada como alguém que age guiada por um sentimento.

Ainda existe a quest&o do autoritarismo onde os homens tém ciumes do poder,
acreditando que eles sdo mais capazes de ter o poder da decisdo do que as mulheres,
faz parte do perfil das mulheres serem compreensivas e resistentes, mas a sociedade
impoes fatores que o homem nao pode demonstrar fraqueza (SANTIN, 2017, p.52).

Desta forma, como demostrado a Cooperativa possui ocorréncias que
enfraquecem o empoderamento feminino, mesmo que nao seja percebido pelas
mulheres gestoras, mas foram evidenciadas nas suas falas, no qual sugere-se que a
cooperativa busque politicas para o aumento do empoderamento feminino, de acordo
com a ONU MULHER (2017) a criacao dos principios do empoderamento feminino é
para auxiliar as empresas a incorporar valores e praticas referente a equidade de
género e ao empoderamento feminino.

Contudo, a Cooperativa dispde de ocorréncias que fortalece o empoderamento
feminino, que precisam cada vez mais serem valorizadas, como relatado no Quadro
4:

Quadro 4 - Ocorréncias que fortalecem o empoderamento.

Ocorréncias Evidéncias

“Mas eu acho que a empresa oferece esta oportunidade de
estudar e também as prdprias vagas, as proprias vagas ndo
dizem do sexo masculino ou sexo feminino, desde que tenham
interesse e paciéncia, porque muitas vezes as pessoas nao tém
Incentivo a qualificacdo | paciéncia para alcangar o proximo passo” (Coordenadora 1).

“A cooperativa nés oferece a mesma oportunidade, em termos
de treinamento, ndo tem esta discriminagdo, em termos de
recrutamento interno, acho que ndo tem discrimina neste
sentido” (Assessora).
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Ocorréncias Evidéncias (Continuacao Quadro 4)

“A caracteristica feminina de ser detalhista, daqui a pouco a
mulher consiga perceber mais, perceber que 0 empregado nao
esta bem naquele dia, ter uma sensibilidade maior com algum
problema pessoal” (Coordenadora 2).

“As mulheres elas sdo mais minuciosas elas sdo mais
detalhistas, e talvez isso seja um diferencial para determinadas
fungdes, mas quando se tem uma atividade que exige muito
detalhe, muito sexto sentido, uma mulher na minha opinido
Valorizar e reconhecer | consegui desempenhar melhor, além do qual a mulher tem

as caracteristicas da muito de pacificar, tentar ajeitar as coisas e fazer com que as

gestao feminina coisas acontegcam da melhor maneira possivel, isso faz com que

nds tenhamos um papel diferenciado dentro da gestao das
organizagbes” (Gerente)

“As mulheres elas sdo mais sentimentais, entdo hoje quando eu
tenho um empregado que eu percebo que ndo esta bem, eu
consigo sentir e ver que aquela pessoa nao esta bem, tem
alguma coisa acontecendo com ela, entdo mulheres se
aproximam mais de seus empregados, eu acho isso muito
importante” (Encarregada 1).

“Chegar para a diretoria e dizer, olha, eu acredito que nds
precisamos corrigir 0 nosso rumo pra la ou pra ca porque aqui
Garantir a participagdo | nds estamos tendo problemas, entdo o que mais me realiza e
no processo de decisdo | conseguir enxergar o meu trabalho como eu sou a médica da
salide da empresa” (Gerente).

“Estar ajudando a fazer a gestao de todo este patriménio e saber
que na medida que nés vamos cuidando bem da satide financeira
da empresa, nds estamos propiciando o crescimento e o
desenvolvimento de todos os 28000 empregados” (Gerente)

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Assim como existe as ocorréncias para o fortalecimento do empoderamento
feminino, como o incentivo a qualificagdo o que faz com que as mulheres consigam
competir com os homens em se tratando de cargos de gestdo, auxiliando-as a se
sentirem mais preparadas para as oportunidades oferecidas, sendo que a cooperativa
oferece oportunidades para todos independente do género. A Cooperativa valoriza e
reconhece as caracteristicas da gestdo feminina, pois estas auxiliam na gestédo
feminina sendo um diferencial diante da gestdo do género oposto. Assim, para
Rezende, et al. (2014), destacam que a lider mulher, volta sua atencao nao apenas
para os resultados, mas também para as pessoas, preocupando-se em ter um
ambiente harmonioso.

Além dessas ocorréncias é perceptivel que na Cooperativa as mulheres
gestoras sdo ouvidas e bem vistas pela direcao, e que por mais que a gestao feminina
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hoje na cooperativa seja a minoria, mas em varias areas a segunda pessoa é uma
mulher que auxilia no processo de decisdo e coordena parte da equipe. Com base
no relato da entrevistada Gerente, verificou-se que quando a mulher consegue um
cargo de gestao ela mostra a sua capacidade e as suas habilidades, sendo esta ela
gquem avalia a saude da empresa e mostra 0 que fazer para a direcao, como
observadora posso afirmar que os diretores confiam plenamente nas suas decisdes
referente ao seu trabalho na Cooperativa.

Desta forma, afirma-se que a Cooperativa também possui ocorréncias que
fortalecem o empoderamento, mas ainda precisa melhorar em relacao a este contexto,
pois com o empoderando das mulheres, a cooperativa somente tem a ganhar, as
mulheres ndo querem competir com o género oposto mas sim agregar e contribuir

para o0 sucesso da organizagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As mulheres, para conquistar um espaco no mercado de trabalho, estao em
busca de qualificagdo através de muitas discussoées. A luta das mulheres pelo seu
empoderamento e a sua insercdo no mercado de trabalho é constante, no qual possui
varios desafios a serem enfrentados como ainda a cultura patriarcal existente,
desigualdade de género, a conciliacao com a vida familiar.

Dessa forma, a presente pesquisa teve como objetivo analisar as perspectivas
relacionadas ao empoderamento feminino em uma Cooperativa, o que demonstra que
a maioria dos cargos de gestao sao ocupados por homens: na totalidade das unidades
desta Cooperativa os cargos de gestao sao ocupados em 80,44% por homens, o0 que
demonstra que ainda esta faltando alternativas para melhorar este percentual e
empoderar as mulheres. Nesse sentido, percebe-se que o0 empoderamento feminino
na Cooperativa ainda esta galgando, pois as mulheres ainda estdo em minoria nos
cargos de gestao.

A fim de atender os objetivos especificos de identificar as caracteristicas da
gestdo feminina na cooperativa, foram realizadas entrevistas com sete mulheres
gestoras sendo cinco a nivel gerencial e duas a nivel operacional. As entrevistadas
possuem um alto grau de instrucdo, a maioria possui pés graduacao completo, duas
delas estao cursando MBA e, uma esta cursando outro curso superior. Nesse sentido
percebe-se que as mulheres estdo em constante busca de qualificagédo, pois querem
e buscam estar preparadas para as oportunidades do mercado de trabalho, de certa
forma é uma maneira de competir com o género oposto.

Esse estudo nos mostrou que a maioria das entrevistadas possuem muitos
anos de empresa, sendo que para algumas o trabalho na cooperativa foi o primeiro e
0 unico. Com relagc&o ao tempo no cargo de gestdo ha uma variagdo: de 3 a 12 anos.
Tal dado pode ser considerado como premissa para definir que as entrevistadas
possuem experiéncia na funcao que exercem e, além de trabalhar na Cooperativa
estudada, sdo esposas, maes e donas de casa.

Todas as entrevistadas apresentaram historias de superagéo profissional e
pessoal e estao hoje em cargos de gestao por méritos proprios. O diferencial nas suas
gestdes das trabalhadoras tem como bases a confiancga, a liberdade, e a proximidade
da sua equipe.
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Ainda, nesse contexto, a gestdo feminina possui algumas caracteristicas que
auxiliam a competir com a gestdo do género oposto, algumas potencialidades que
foram elencadas nas falas das mulheres gestoras entrevistadas: visualizar e entender
o lado emocional das pessoas; facilidade em adaptar com as mudancas; utilizar da
lideranca horizontal, onde a gestora possui a capacidade de ser uma aliada a sua
equipe; facilidade em dar feedback: toda mulher gosta de conversar e argumentar, se
colocar no lugar do outro tornando ainda mais eficaz esta ferramenta; capacidade de
cooperacdo: a cooperativa se configura como um espago de cooperagdo e com
mulheres na gestao néo poderia ser diferente, a mulher ndo somente diz 0 que deve
ser feito, mas ela mostra como deve ser feito.

Em relacdo ao segundo objetivo especifico, apontar as dificuldades
encontradas pelas mulheres que exercem cargos de chefias, percebe-se que como o
empoderamento feminino ainda é visualizado como uma afronta ao poder do género
oposto, as entrevistadas afirmaram ter alguns desafios a enfrentar: trabalhar fora e
conciliar a vida familiar com a profissional, considerando que ainda hoje é a mulher
que se preocupa mais com os filhos, e que, em determinadas situac¢des, tem que abrir
mao da familia para priorizar a sua carreira profissional.

Outro elemento destacado € a discriminacdo de género, mesmo que
inconsciente, percebe-se a existéncia de brincadeiras machistas ou a questao de
desabono, como “ela ndo vai conseguir’. Ressalta-se, ainda que diante dessa
discriminagdo, as mulheres estdo em busca da equidade de género, mesmo que a
disparidade entre os géneros nos cargos de gestdo aconteca dentro da cooperativa,
tornando-se um desafio também nesse espaco de trabalho: toda mulher tem que
provar e demonstrar para a sua equipe a sua capacidade de liderar.

O terceiro objetivo especifico consistia em descrever, na visdo das mulheres,
praticas organizacionais que auxiliam no empoderamento feminino. A cooperativa
ainda tem premissas de uma cultura patriarcal, sendo que a maioria dos cargos de
gestao sédo ocupados por homens, como relatado por uma das entrevistadas: existe
uma falha no processo de escolha de candidatos para o cargo de trainee gerencial
porque quem faz as escolhas sdo os homens. Nesse sentido, sugere-se a criagao de
um indicador para candidatas mulheres também estarem concorrendo a essas vagas.
Outra situagéo sugerida € que a gestora mulher deve ser analisada e avaliada com
um olhar que vai além de seu campo profissional, pois além de ser gestora ela € mae

e esposa, além de sempre valorizar o seu trabalho.
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Diante deste contexto, constatou que na cooperativa existem ocorréncias que
enfraquecem o empoderamento, como evidenciado nas falas das entrevistadas, como
0 assédio moral, a ela € mulher, ndo vai conseguir, o preconceito e o autoritarismo, o
que é perceptivel que a Cooperativa tenha que melhorar em relagdo. Mas também
foram evidenciadas ocorréncias que fortalecem o empoderamento, a questdo pelo
incentivo a qualificacéo, as oportunidades oferecidas, mesmo que seja para ambos 0s
géneros, faz com que as mulheres também consigam se qualificar e assim lutar por
melhores cargos dentro da cooperativa. As caracteristicas referentes a gestéao
feminina sao visualizadas nas equipes de cada uma, na qual é um diferencial perante
a gestdo masculina dentro da cooperativa, € estas sdo valorizadas pela direcao.

Podemos afirmar que o empoderamento feminino na cooperativa encontra-se
em processo de transicéo, pois ainda existem poucas mulheres em cargos gerenciais,
mas as que estao nestes cargos sao valorizadas e bem vistas e detém o poder de
decisao juntamente com os demais gestores, sendo estas potencialidades em relacéao
ao empoderamento feminino. E visualizado que cooperativa dispde hoje de varias
mulheres em cargos de segunda pessoa em diversa areas, o que esta faltando é
empoderar essas mulheres com o poder da caneta e ndo somente como a sombra de
outra.

Por fim, é evidente que a Cooperativa apresenta desafios a serem enfrentados,
mas também possui potencialidades em relagdo ao empoderamento feminino que
devem ser valorizados. Para melhorar a questdo dos desafios, sugere-se a
Cooperativa a criacdo de politicas organizacionais que fomentem um ambiente em
que a mulher tenha os mesmos direitos, as mesmas oportunidades, e que o olhar
diante do género feminino seja diferente, que ela é capaz e eficiente tanto, quanto ao
género oposto. Desta forma, as mulheres ir&o contribuir ainda mais com a cooperativa,
e lutar junto com o género oposto a fim de vencer 0s objetivos e metas estabelecidas
contribuindo com o sucesso da cooperativa.

A partir da realizacdo da presente pesquisa, sugere-se para novos estudos a
avaliagdo do empoderamento feminino na cooperativa sob uma 6tica cronoldgica, a
fim de conhecer a evolugao da cooperativa em relagcao a este tema e posteriormente
conseguir fazer um estudo comparativo com as demais organizag6es do setor.
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APENDICE A - Instrumento de coleta de dados — roteiro de entrevista

ROTEIRO DE ENTREVISTA

12 Etapa: Perfil das entrevistadas.

a)

Area de atuacdo na cooperativa/cargo ocupado
ldade.

Estado civil.

Possui filhos/nimero de filhos

Grau de instrucao.

Tempo de empresa.

Tempo que atua no cargo de gestao.

Tempo que ja trabalha fora.

22 Etapa: Roteiro de entrevistas.

AEN

N Ok

o

. Fale sobre sua vida profissional. Conte sobre a sua histéria de superacao na

vida profissional?

Como vocé aproveita o tempo livre, fora do trabalho?
Como ¢é seu trabalho na cooperativa? Qual a atividade que mais te deixa
realizada? E o que € um desafio para vocé no trabalho?

Qual é o seu diferencial relacionado a gestédo diante da sua equipe?

Como busca se qualificar e melhorar o seu desempenho nas fungbes do cargo?
Para vocé o que diferencia a gestao feminina da masculina? E por que?
Como vocé concilia trabalho e familia? E quais os desafios de trabalhar fora?

Quais as dificuldades enfrentadas em relacao a sua familia quando tem que se
dedicar mais ao seu trabalho?

E perante aos seus colegas de trabalho, especificamente os homens, quais as
dificuldades enfrentadas?
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10.Como vocé vé a situagao de discriminagdo de mulheres em cargos gerenciais
nas empresas? Em sua opinido porque isso acontece?

11.Vocé ja viveu alguma experiéncia de discriminagéo, diante dos seus superiores
ou qualquer colega de trabalho? Pode nos contar essa experiéncia em
detalhes? Quais seriam suas dicas para lidar com esse tipo de situagéo?

12.Quais as dificuldades para a mulher no desenvolvimento de sua carreira em
relacdo ao género oposto na cooperativa? Como vocé lida com essas
dificuldades?

13.Diante de um notavel aumento de mulheres ocupando cargos de chefias, na
sua visao, de que forma a cooperativa contribui para esta realidade?

14.J4& ocupou cargo de gestdo em outra empresa? Compare essa experiéncia com
a que vocé vive atualmente na cooperativa.

15. A cooperativa possui hoje um maior nimero de mulheres em cargos de chefias
na area operacional em relacao a area estratégica/gerencial. Em sua opiniao,
quais seriam os motivos dessa diferenga?
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APENDICE B — Termo de consentimento Livre e Esclarecido

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Prezada,

Vocé estd sendo convidada para participar da pesquisa "O
EMPODERAMENTO FEMININO EM UMA COOPERATIVA: DESAFIOS E
POTENCIALIDADES". Sua participacdo nao é obrigatdria e a qualquer momento vocé
pode desistir de participar e retirar seu consentimento.

Este estudo tem por objetivo: Analisar as perspectivas relacionadas ao
empoderamento feminino em uma cooperativa de Chapecé — SC; sendo que para
atingir este objetivo, foram elaborados os seguintes:

a) Identificar as caracteristicas da gestao feminina na cooperativa;

b) apontar as dificuldades encontradas pelas mulheres que exercem cargos de
chefias;

c) Descrever, na visdo das mulheres, praticas organizacionais que auxiliam no
empoderamento feminino na cooperativa.

Sua participagéo consistird em responder as perguntas que serao realizadas a
todas as entrevistadas. As informacdes fornecidas durante essa pesquisa serao
analisadas de modo coletivo e é assegurado o sigilo em relagdo a sua identidade e a
sua participacao nesta pesquisa. Ainda, as atividades das entrevistas serdo gravadas
no formato de audio, se assim vocé autorizar, para facilitar a andlise das informacgdes.
Contudo somente o pesquisador e seu orientador terdo acesso a integra das
gravagoes.

Vocé esta recebendo duas copias deste termo onde constam e-mail e telefone da
pesquisadora e 0 e-mail da orientadora, com eles, vocé pode tirar duvidas sobre sua
participacdo, agora ou a qualguer momento.

Pesquisadora: Elizandra Machado Genevro
E-mail: elizandrag_adm@hotmail.com /elizandra-genevro@auroraalimentos.com.br
Telefone: (49) 98866-0674 — 3321-2068

Orientadora: Tatiane Silva Tavares Maia
E-mail: tstavares@gmail.com

Declaro que entendi o propésito da pesquisa e concordo em participar.
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