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RESUMO

O presente estudo objetiva analisar a percepcdo das mulheres docentes na gestdo das
universidades quanto a formacdo para o exercicio da lideranca nos cursos de graduacao em
Administracdo nas Universidades de Chapecé. A pesquisa possui abordagem qualitativa,
consiste em um estudo de caso, de campo e documental, a natureza do estudo é aplicada e a
pesquisa € descritiva. Utilizou-se de entrevista semiestruturada e de fontes documentais para a
coleta de dados. A atuacdo da mulher em posi¢coes de poder ainda apresenta desigualdades em
relacdo aos homens, quanto aos niveis salariais, as oportunidades de crescimento da carreira
profissional e ao exercicio de determinadas funcgdes, existindo a presenca de esteridtipos e
preconceitos relacionados a capacidade de lideranca da mulher. Embora venha crescendo a
participacdo das mulheres em cargos de poder, percentualmente ainda é escasso. Nos ultimos
anos ocorreu um aumento na insercdo da mulher na universidade e na formacdo de
administradoras, sendo as mulheres maioria entre os empregados que possuem escolaridade
de nivel elevado, ensino superior completo ou pds-graduacdo. Constatou-se pontos de
convergéncia entre as falas das mulheres entrevistadas, no que diz respeito a contribuicdo da
universidade no desenvolvimento da lideranca, o papel da universidade na formacdo de
mulheres lideres, nas dificuldades no alcance da posicdo de lideranca durante a carreira
profissional, além de questdes relacionadas ao preconceito e os impactos deste no
desenvolvimento da lideranca. A pesquisa também retrata sobre a percepcao das mulheres
entrevistadas sobre as caracteristicas necessarias para a mulher tornar-se lider e apresenta
sugestdoes para o fomento da lideranca feminina nas universidades. Acredita-se na
continuidade do estudo com aplicacdo voltada as percepcdes das académicas de administracdo

quanto ao exercicio da lideranca.

Palavras-chave: lideranca feminina; desigualdade de género; universidade.



ABSTRACT

The present study aims to analyze the perceptions of the female teachers in the management
of universities about the training for the exercise of leadership in the Administration courses
at the Universities of Chapeco city. The research has a qualitative approach, consisting of a
case, field and documentary study, the nature of the study is applied and the research is
descriptive. Semi-structured interviews and documentary sources were used for data
collection. The role of women in positions of power still presents inequalities in relation to
men, in terms of salary levels, professional career growth opportunities and the exercise of
certain functions, with the presence of stereotypes and prejudices related to the leadership
ability of the women. Although the participation of women in positions of power has
increased, its percentage is still scarce. In the last years there has been an increase in the
insertion of women in university and in the administrator training, being the women the
majority among employees who have a high level education, complete higher education or
postgraduate studies. Points of convergence were found between the statements of the women
interviewed, regarding the contribution of the university to the development of leadership, the
difficulties in reaching a leadership position during the professional career, in addition to
issues related to prejudice and its impacts on the development of leadership. The research also
portrays the perception of the interviewed women about the needed characteristics for a
woman to become a leader and presents suggestions for the promotion of female leadership in
universities. It is believed in the continuity of the study, with an application focused on the

perceptions of the female Administration academics about the exercise of leadership.

Keywords: female leadership; gender inequality. university.
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1 INTRODUCAO

As mulheres vém ocupando cada vez mais espago nas organizacoes e em cargos de
lideranca no mercado de trabalho. Previamente caracterizadas como “do lar”, sua parcela de
participacdo no mercado formal de trabalho era infera, atualmente as mulheres estdao presentes
nos diversos setores da economia e sua atuacdo em cargos de lideranca vem ganhando
proporcionalidade nos ultimos anos (TONANI, 2011).

O processo de lideranca que anteriormente e de forma predominante era exercida por
homens, hoje conta com a forca feminina e vem evoluindo em larga escala com novos
conceitos sobre a forma de liderar, baseadas em habilidades interpessoais e intrapessoais
presentes nas mulheres, as quais despertam nas empresas o interesse por fomentar essas
profissionais no mercado de trabalho e em cargos de lideranca nas organizacées (TONANI,
2011). Destaca Ceribeli; Rocha; Pereira (2017, p. 13) de modo que ha uma caréncia de relatos

das proprias mulheres, de como se manifesta os desafios de ascensao de suas carreiras:

Apesar de serem encontradas na literatura discussdes em torno da desigualdade
salarial entre os géneros masculino e feminino e dos beneficios provenientes da
diversidade de género nas organizagdes, também faltam estudos que tragam a
percepcao das mulheres que convivem diretamente com tais questdes.

A universidade como espaco amplo de ensino, pesquisa e extensao, possibilita aos
académicos a vivéncia em diversos contextos da sociedade, contribui de forma positiva para
uma formacdo mais integra. Quanto a perspectiva no ambito da lideranca, a universidade
dispde de programas que fomentam o desenvolvimento das caracteristicas fundamentais de
um lider, bem como, possibilita a vivéncia da lideranca, ultrapassando os limites da teoria,
propiciando aprender na pratica sobre o exercicio da lideranca. No Brasil, existem 115
universidades publicas e 91 universidades privadas, totalizando 206 instituicoes de ensino
superior. Das institui¢cdes publicas 41 sdo estaduais, 69 federais e 5 municipais. Elas possuem
mais 16 mil cursos de graduacdo e 5.449 cursos de pés-graduacao disponiveis pelo Brasil
(MEC, 2021).

O desenvolvimento da lideranca em que possui como agente a universidade, contribui
na formacdo de académicos mais preparados para assumir funcoes de lider, auxilia na
compreensdo pratica dos conceitos de liderar com eficiéncia, seja através da grade curricular

ou dos programas de fomento a lideranca oferecidos pela universidade, o meio académico
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contribui de forma expressiva, buscando extinguir os preconceitos quanto a problematica
género versus capacidade de lideranca.

Considerando o cenario da multiplicidade apresentada pelas universidades, o curso de
administracdo dispoe de disciplinas voltadas também a tematica da lideranca e o
empreendedorismo, além de ag¢Ges praticas com o intuito de contribuir no desenvolvimento da
capacidade de lideranga dos académicos e possibilitar a vivéncia do contexto da lideranga na
pratica, contribuindo para uma formac¢do mais ampla e qualificada.

O curso de administracao da UFFS possui como foco os pequenos empreendimentos e
0 cooperativismo, com o objetivo de formar o administrador atribuido de capacidade
empreendedora e analise, juntamente com visdo sistémica da organizacdo, visando a
constituicdo deste como um agente de mudanca social considerando a responsabilidade e a
ética coletiva, comprometido o desenvolvimento regional integrado e sustentado (UFFS,
2022).

Como objetivos especificos possui entre o0s seus propositos contribuir no
desenvolvimento de competéncias e de habilidades para o profissional formado atuar com
desenvoltura em ambientes globalizados e caracterizados pela incerteza, imprevisibilidade e
instabilidade e estimular a educacdao permanente dos discentes; despertar junto aos alunos o
espirito empreendedor para atuar como um agente de mudanca e de inovagdo, assim como
para a consolidacdo de novos empreendimentos; contribuir para a adocdo de uma atitude
pessoal de autocritica permanente frente os novos modelos de gestao e de organizacao; formar
um profissional apto para atuar na micro, pequena e média empresa, quer publica, quer
privada (UFFS, 2022).

O curso de administracdo da Unochapecé forma profissionais administradores que
entram no mercado com ensino de exceléncia que preza pela formacdo cidada e com
competéncias comportamentais e de gestdo de pessoas. O curso destaca a questio da
necessidade de administradores cientes dos seus deveres éticos com o trabalho e a sociedade,
com talento, conhecimento, criatividade, senso critico e racionalidade. O curso de
administracdo da Unochapecé possibilita o aprendizado a partir de vivéncias que aliam a base
tedrica com a pratica e com atividades de extensdo, sendo que, com esse diferencial o
académico torna-se um profissional muito mais preparado para enfrentar os desafios do
mundo, que estd em constante evolucdo (UNOCHAPECO, 2022).

O curso de administracdo da Unoesc possui como objetivo formar profissionais
arrojados, empreendedor e intraempreendedor, com conhecimentos, competéncias e

habilidades para solucionar problemas, promover a inovagao organizacional, o crescimento
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econdomico e sustentavel, a qualidade, produtividade, sempre prezando pela ética. O curso
forma profissionais preparados para atuar como um executivo de grandes organizagoes,
publicas ou privadas, ou ser gestor do seu proprio negécio (UNOESC, 2022).

Diante do tema abordado, o presente estudo possui como problema de pesquisa: quais
sdao as percepcoes das mulheres docentes na gestdo das universidades referente a lideranca
feminina a partir da pratica profissional como docente? O estudo sera realizado com as
mulheres docentes que atuam no meio académico e ja exerceram ou exercem funcdo de

lideranca.

1.1 OBJETIVOS

O presente estudo possui como objetivo analisar a percepcao das mulheres docentes
na gestdo das universidades quanto a formacdo para o exercicio da lideranca nos cursos de
graduacdo em administracao nas Universidades de Chapeco.

Com o intuito de atingir o objetivo geral proposto neste estudo, os objetivos
especificos estabelecidos sdo:
Identificar as crengas dessas mulheres com relagao a lideranca feminina;
b Apresentar a percepcdao dessas mulheres sobre o desenvolvimento da lideranga
feminina pelos cursos universitarios, a partir de suas praticas profissionais;
¢ Compreender os entraves percebidos por estas no desenvolvimento da
liderancga feminina;

d Propor acoes que fomentam a lideranca feminina nas universidades.

1.2 JUSTIFICATIVA

Inicialmente a mulher era vista pela sociedade apenas como responsavel pela criacao
dos filhos e cuidados com o lar, representando a minoria no mercado de trabalho, enquanto o
homem era o responsavel pela renda familiar através da atividade laboral. No entanto, com o
avanco das eras, a mulher ndo apenas conquistou direitos basicos em sociedade, como
destacou-se no mercado de trabalho, presente cada vez mais em fungdes de lideranca dentro
das organizagdes (PRONI; PRONI, 2018).

Segundo Frankel (2007 apud TONANI, 2011) as mulheres em sua totalidade sdo

naturalmente lideres, sendo que determinadas caracteristicas exclusivas das mulheres sdo o
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fator que proporciona a grande diferenca no novo conceito de lideranca que as empresas
buscam atualmente. Outrora, a participacdo feminina no mercado de trabalho era incomum,
nos dias de hoje torna-se indispensavel ressaltar o avanco da classe feminina no mundo do
trabalho e da lideranca das empresas, dado que a atuacdo das mulheres no mercado de

trabalho vem crescendo e se solidificando. Mitchell (2006, p. 203) destaca que

A situacdo das mulheres é diferente da de qualquer outro grupo social. Isto porque
ndo se constituem em uma unidade de um nimero de unidades que podem ser
isoladas, mas sdo metade de uma totalidade: a espécie humana. As mulheres sdo
essenciais e insubstituiveis: ndo podem, por esta razdo, ser exploradas da mesma
maneira que outros grupos sociais. S3o fundamentais para a condi¢do humana,
sendo, contudo, marginais em seus papéis economico, social e politico. E
precisamente esta combinagdo — fundamental e marginal a um s6 tempo — que lhes
tem sido fatal. Dentro do mundo dos homens, sua posi¢cdo é comparavel a de uma
minoria oprimida: mas elas também existem fora do mundo dos homens.

De acordo com pesquisa realizada pela Catho em 2009, intitulada como “A
contratacdo, a demissdo e a carreira dos executivos brasileiros", houve aumentos promissores
no numero de participacao das mulheres em cargos de lideranca nos tultimos anos, ocorrendo
crescimento entre 5 e 15% da participacdo feminina em cargos de niveis hierarquicos mais
altos, em comparacdo com o ano de 2000. Destaca-se que o grande desafio das organizac¢oes
tem sido conciliar o pragmatismo da classe masculina com relacdo a diplomacia feminina, a
fim de obter o melhor dos cargos de lideranca (TONANI, 2011).

As mulheres inseridas no mercado de trabalho presenciam ainda fatores
discriminatorios nas organizacdes. O fendmeno conhecido como “teto de vidro”, barreiras
invisiveis no ambiente de trabalho que ocasionam grandes dificuldades em alcangar posi¢oes
destacadas e de maior responsabilidade dentro das empresas, esse fenomeno possui
predominancia em empresas de grande porte, com mais de 500 funcionérios. A desigualdade
de género se expressa também no salario médio contratual, no final de 2015 as mulheres
ganhavam em média 16,1% menos que os homens, nos estabelecimentos industriais a
diferenca era ainda mais acentuada, corresponde a 66,1% da remuneracdo dos homens
(PRONI; PRONI, 2018).

Contudo, apesar do avan¢o da mulher no mercado de trabalho e nas posicdes de
lideranca nas organizacdes, de acordo com a pesquisa divulgada esse ano pelo Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE, as mulheres ocupam 34,4% dos cargos

gerenciais no Brasil, e por mais que tenham mais anos de estudo que os homens, e frequentam
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mais o ambiente educativo, as mulheres recebem cerca de 77,7% da remuneracao dos homens
(FUNDACRED, 2022).

Os fendomenos culturais parecem ter conduzido a mulher a posicao de submissao e de
liderada, na qual representa um dos fatores que contribuem para restricdo ao ingresso e que
eleva dificuldade no que diz respeito a sua participagao na lideranca. Apesar do crescimento
da atuacdo das mulheres em cargos de lideranca, apenas 24% das mulheres no mundo ocupam
posicdes de lideranca nas organizacdes (BRANDAO, PERES; SANTOS, 2018).

Os estereotipos com relacdo a capacidade de lideranca da mulher ainda estd presente
na sociedade, sendo a classe feminina alvo de preconceitos com relacdo a género. Contudo,
sua participacdo no mercado de trabalho e insercdo em cargos de lideranga avancam
significativamente, embora a passos largos. De acordo com ranking da Revista Fortune
divulgada em 2014, das 500 maiores empresas do mundo, existem cerca de vinte e quatro
mulheres CEO (Chief Executive Officer), ou seja, apenas 4,8%, sendo que das 1000 maiores
empresas mundiais sdo cerca de vinte e sete mulheres CEO, nimeros que vem crescendo
desde 1998 nessa posicao de liderangca (COELHO, 2011).

Segundo Marques (2011, apud TONANI, 2011) cerca de 36% dos cargos de lideranca,
inclusive presidéncia, sdo ocupados por mulheres, nas 100 melhores empresas para trabalhar
no Brasil, de acordo com pesquisa realizada pela empresa global Great Place To Work.
Ressalta-se ainda, que o indice de confianca dos funcionarios na lideranca feminina chega a
cerca de 83% em oposicao a 81% da lideranca masculina.

Destaca-se que a participacao das mulheres nas universidades vem crescendo de forma
significativa. Em 2012, do total de mais de sete milhdes de matriculados no ensino superior,
cerca de 57% correspondiam as mulheres, de acordo com os dados de 2013 do Censo da
Educacao Superior (PEREIRA; NUNES, 2018). As mulheres sdo maioria entre os
empregados que possuem escolaridade de nivel elevado, ensino superior completo ou poés-
graduacao, correspondendo a cerca de 59,1% em 2015. No entanto, o salario das mulheres
continua inferior ao dos homens, permanecendo acentuada a discriminacao de género entre
profissionais que competem por cargos melhores, a remuneracdao média das mulheres
corresponde a 62,2% da remuneracdo dos homens, possuindo ambos diplomas de graduacao
(PRONTI; PRONI, 2018).

Em uma sociedade com disparidade de género, as mulheres aos poucos vem
apresentando uma maior insercdo no mercado de trabalho e nas profissdes estereotipadas
como masculina, assim como na lideranca das empresas, apesar dos entraves e desigualdades

presente em sociedade. De acordo com os dados divulgados pelo Serasa Experien cerca de
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73% das mulheres sdo sécias de uma empresa pequena ou média, as mulheres também
comandam cerca de 43% de todos os negocios do pais (WHOW, 2021).

O tema da lideranca feminina apresenta-se nos cursos de administracao ofertados pelas
universidades, que possuem da metodologia de ensino, pesquisa e extensdo, ampliando os
horizontes da formagdo académica dos egressos, tanto na forma tedrica, através das matrizes
curriculares, quanto na forma pratica, com atividades e programas que fomentam o
desenvolvimento da lideranca.

O curso de administracdo da UFFS possui uma ampla possibilidade de aprendizagem
tedrica e pratica, além das disciplinas que abordam sobre a gestdo nas diversas areas de
atuacao: marketing, logistica, gestdo de pessoas, producdo, cooperativismo, financeiro, dispoe
também de disciplinas que especialmente fomentam a lideranca, sendo o empreendedorismo e
criacdo de negocios e a gestdo da inovacao (UFFS, 2022)

Além da matriz curricular, o curso de administracdo possui projetos que incentivam o
académico a desenvolver a sua capacidade de lideranca e contribui para tal, sendo estes, a
Empresa Junior, o Empreende UFFS e a INNE Incubadora de Negdcios, através desses
programas de fomento a lideranca, o académico vivencia na pratica os diversos desafios
pertinentes a lideranga, bem como, o processo de tomada de decisdes (UFFS, 2022).

O curso de administracdo da Unochapec6 também dispde de disciplinas com foco no
tema lideranca, possuindo dois projeto pedagégico do curso devido a dois cursos de
administracdo ofertados. A universidade possibilita ao aluno o desenvolvimento da lideranca
com o embasamento tedrico e atividades praticas, através das disciplinas de
empreendedorismo, empreendedorismo, criatividade e inovacdo e também empreendedorismo
e modelo de negécios (UNOCHAPECO, 2022)

O curso de administracdio da Unoesc possui foco no tema da lideranca feminina
apresentando em seu projeto pedagdgico do curso as disciplinas de comportamento e
lideranca organizacional, experiéncias empreendedoras, empreendedorismo e inovacdo e
modelos de gestao, dispondo de diversos enfoques na tematica da lideranca feminina durante
o curso de graduacao em administracdo (UNOESC, 2022).

A universidade atua na sociedade como agente de conhecimento e desenvolvimento,
apresentando ao estudante um ambiente de pesquisa, pensamento critico, além de encorajar a
criatividade e a independéncia de pensamento. Nesse contexto, a universidade tem como
principal objetivo a formacdo académica, profissional e social, sendo assim, capacitando o
estudante para o mercado de trabalho, existem cerca de 200 universidades espalhadas pelo

Brasil (MEC, 2021).
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O oeste de Santa Catarina destaca-se principalmente por ser uma regido de producao
animal, contendo grandes frigorificos de abate de suinos e frango, que oferecem
empregabilidade aos moradores da regidao e também aos estrangeiros, como haitianos e
venezuelanos. Contudo, a universidade inserida nessa regido oportuniza o acesso ao ensino de
qualidade ndo somente aos nativos mas também as demais pessoas de outras regioes do Brasil
e do mundo que adentram os municipios do Oeste, buscando uma oportunidade de trabalho e
o acesso facilitado ao ensino académico.

Quanto a insercdo das mulheres nos cursos de administracdo, segundo o CFA
conforme Pesquisa Nacional: Perfil, Formacdo, Atuacdao e Oportunidades de Trabalho do
Administrador 6% edi¢cdo, o nimero de administradoras vinha crescendo continuamente desde
1994 com um percentual de 21% chegando a 35% em 2011, e em 2015, ano da pesquisa, foi
de 34%, apresentando uma estabilizacdo. Considerando esses nimeros tem-se um que 0
percentual de administradoras teve um crescimento em termos percentuais de cerca de 62%

(CFA, 2022).
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2 REVISAO DE LITERATURA

A presente fundamentacdo tedrica utilizou-se eventualmente da revisdo narrativa de
fundamentacdo tedrica, tendo como predominancia a revisao sistemadtica através de critérios
de selecdo para busca, analise e descricdao dos dados. O levantamento dos dados se deu através
da plataforma Coordenacdao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES).
Utilizou-se de 10 artigos foram coletados por meio da revisdo sistematica, seguindo os

parametros descritos no Quadro 1:

Quadro 1 - Parametros da revisdo sistematica

Critérios de Inclusdo | Critério de Exclusdo | Descritores Palavras - chaves

- Artigo - Artigos de idiomas | - Qualquer Lideranca, Lideranca

- Dos tltimos 5 anos | estrangeiros - Contém Feminina, Mulheres,

- Em portugués -AND Universidade, Empresas,
Organizacoes,
Discriminagdo género,
Mercado de trabalho,
Cargos de lideranca

Fonte: Elaborado pela autora (2021)

Os artigos obtidos através da plataforma CAPES possibilitou o aprofundamento
tedrico do tema do estudo, assim como, uma literatura mais recente, através de artigos, sobre

os assuntos abordados nessa pesquisa.

2.1 LIDERANCA

O ato de liderar ndo se restringe apenas as pessoas que possuem cargos de lideranca
dentro das organizagOes. Segundo Limongi-franca (2002) pode-se observar que o processo de
lideranca ocorre em qualquer espaco social, seja na escola, no trabalho, na familia, na politica,
e que toda pessoa é capaz de exercer influéncia sobre as outras nesses espacos sociais, sendo
assim, toda pessoa é potencialmente um lider.

Existem determinadas qualidades pessoais que os lideres precisam desenvolver para

de fato saber liderar a equipe de maneira eficiente, fazendo com que os objetivos
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organizacionais sejam atingidos, vinculados a satisfagdo e realizacdo pessoal dos liderados em
seu ambiente de trabalho. E necessario primeiramente a iniciativa do lider em busca de seu
desenvolvimento, visando melhorar a gestdo de sua equipe e consequentemente, com esse
processo ocorre o alcance do sucesso organizacional.

Na visdo da Khoury (2019) a lideranca pode ser desenvolvida e depende de acoes
praticas e objetivas, de acordo com a mesma, existem temas que sdo essenciais para
desenvolver a habilidade de liderar, sendo elas: comunica¢do, no sentido de transmitir
conhecimento; influéncia, o fato de influenciar positivamente uma situacdo; respeito, é
necessario respeitar as pessoas sinceramente; construcao de relacionamento, no sentido de
estabelecer conexdes; resolucdao de conflitos, voltado a criticas construtivas e transformacao
dos diferentes pontos de vista em forca e ndao desavenca; execucdo, na questdo da elaboracdo
de estratégia frente aos desafios e situa¢des; lideranca quantica, voltada a qualidade de vida;
flexibilidade, no sentido de adotar diferentes estilos de lideranca; diferentes geracoes,
diferentes estratégias, voltado a conhecer as possibilidades e caracteristicas de cada geracao e
reflexdes sobre a lideranca e as tendéncias do mercado, visando analisar como isto contribuir
no desenvolvimento de um lider mais eficiente.

Desse modo, Adair (1992) afirma que todas as qualidades da lideranca podem ser
desenvolvidas através da pratica e da experiéncia, sendo tais qualidades: ser integro, possuir
carater honesto e incorruptivel, fazendo com que as pessoas confiem em vocé, ser entusiasta,
na qual considera uma caracteristica geral dos lideres, ter calor, no sentido de possuir uma
personalidade quente e contagiante, ter calma, qualidade imprescindivel a um bom lider e ser
firme apesar de justo, sendo exigéncia e justica considerado uma qualidade desejavel. Na
visdo de Furini (1994) ndo existe teoria mais adequada para lideranca, depende mais da
personalidade, sendo que o éxito do lider para influenciar se da no fato do que ele é, faz e diz.

De acordo com Maxwell (2011) a pessoa mais dificil de liderar é vocé mesmo e que
nossa tendéncia é julgar os outros de acordo com suas acdes, mas, a n6s mesmos por nossas
intencoes, sendo os pré-requisitos para liderar outras pessoas: aprender a se submeter a
autoridade dos outros, desenvolver a autodisciplina, exercitar a paciéncia e procurar alguém a
quem possa prestar contas. A capacidade de lideranca possibilita primeiramente vantagens no
ambito pessoal e ao ser desenvolvida proporciona vantagem competitiva as organizacdes.

O processo de lideranca nas organizagoes inclui varios desafios, na qual inspirar,
comunicar e motivar incluem-se como desafios centrais. Na percepcao de LIMONGI-
FRANCA (1994, apud BERGAMINI, 2002, p. 261) a lideranca refere-se a um processo de

influéncia, este exercido de forma intencional, por parte do lider sobre seus seguidores, sendo
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este conceito aplicado a todas teorias. Ser um lider implica em receber criticas e lidar com
elas, conduzir a equipe de maneira a atingir os objetivos organizacionais da melhor forma,
influenciando positivamente as pessoas lideradas.

Existem trés necessidades vinculadas aos grupos de trabalhos que precisam ser
observadas pelos lideres, sendo elas: a necessidade de executar a tarefa comum, a necessidade
que cada individuo possui, pelo fato de ser humano e a necessidade de se manter como uma
equipe de trabalho, e estas necessidades interagem entre si. ADAIR (1992, p. 31) afirma “se
por exemplo, vocé tem um grupo de individuos em vez de uma equipe, a tarefa evidentemente
sera afetada. Esse grupo também ndo conseguira satisfazer as necessidades individuais de seus
membros”.

Antes de liderar as pessoas é preciso conhecé-las e entendé-las, sendo a melhor forma
para isso o ato de saber ouvir, muitas pessoas ndo possuem esse habito, na qual propicia que
muitos problemas ndo tomem propor¢oes maiores, bem como, estabelece uma relacao de
confianca entre o lider e o liderado. Segundo Maxwell (2011, apud SAMPLE), muitos lideres
pensam que falar é mais importante que ouvir, mas existem os lideres que contestam isso, e
sabem, que é melhor ouvir primeiramente para depois falar e ao ouvirem seus liderados o
fazem de maneira habilidosa e eficiente. A comunicacdao de exceléncia e o saber ouvir dos
lideres contribui para o sucesso da organizacao.

O processo de influenciar pessoas possui interligacdao entre a lideranca e o poder,
existindo diferentes tipos de poder nas organizacdes, classificados em: o poder legitimo,
vinculado a estrutura organizacional da empresa e é compartilhado na cultura da empresa; o
poder de recompensa, se da no reconhecimento em determinado comportamento ou meta
atingida na organizacdo; o poder coercivo, na qual refere-se ao poder de aplicar determinadas
punicdes; o poder de especializacdo, refere-se a forca de liderar vincula a talentos pessoais,
experiéncias e conhecimento; o poder de referéncia, ligado a carisma pessoal, decorrente do
carater e o poder de informacdo, na qual recebe-se a posse de elementos estratégicos que
orientem processos de decisdo e para determinadas situacoes criticas.

De acordo com Rego e Cunha (2018) o poder de um lider sem virtude é fraco, visto
que as organizacOes sao espacos de poder, e os lideres que negligenciam essa realidade sao
prejudicados, considerando que, ser um lider virtuoso é usar devidamente o poder, ndao
comentando desse modo, os abusos de poder, e ser esse tipo de lider requer sabedoria e
sagacidade para atuar devidamente nas redes de poder das organizacoes. Como
consequéncias, as acoes virtuosas possibilitam o aumento dos recursos de poder, e sdo

importantes para o funcionamento correto do mercado e para a sobrevivéncia do capitalismo,
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no sentido de que sem regras e sem virtudes dos agentes do mercado, este transforma-se em
uma selva, consequentemente, prejuizo as organizagoes, lideres, a economia e o0 bem comum.

Segundo Furini (1994) existem dois grupos de lideres, o dominador ou autoritario,
considerado pratico e realista, e que possui uma meta especifica e o humanista ou
democratico, sendo este atencioso e que trata das situagdes com tempo e cortesia, na qual,
considera o melhor lider aquele que consegue reunir as qualidades de ambos. O lider precisa
saber lidar com situacOes dificeis, e dar a devida atencdo aos detalhes na qual revelam
elementos importantes de quaisquer acontecimentos.

A capacidade de um lider de se tornar melhor depende das atitudes que o mesmo toma,
é preciso ter iniciativa para mudar e desenvolver sua lideranca na organizacdo. Na visdo de
Adair (1992) existem trés tipos de autoridade na lideranca, a autoridade decorrente da
posicao, a autoridade por conta da personalidade e a autoridade decorrente do conhecimento,
assim como trés variaveis quando as pessoas trabalham em um grupo, a personalidade e
carater do lider, a situacdo onde os fatos estdo ocorrendo, e o grupo, ou seja, os liderados.

O processo de liderar uma equipe decorre de muitos fatores de personalidade,
qualidades e caracteristicas pessoais a serem desenvolvidos e aperfeicoados, ha teorias de
lideranca que representam as tendéncias contemporaneas mais utilizadas nos modelos
gerenciais, que tem auxiliado nas praticas e politicas de gestdao de pessoas nas organizagoes. A
lideranca eficiente possui consciéncia da importancia da valorizacdo do capital humano, o
mais importante nas organizacoes, produzindo um impacto altamente positivo na vida das
pessoas e da organizacdo.

Segundo Limongi-franca (2002) existe a teoria dos tracos, na qual refere-se aos tracos
de personalidade que os auxiliam em seu papel, tracos como habilidade, fatores fisicos e
aspectos da personalidade, tais aspectos sdao importantes, mas ndo sdo Gnicos para o exercicio
da lideranca e ndo significa que somente pessoas que nasceram com tais caracteristicas
possam ser lideres, a teoria dos estilos de lideranca, na qual diz que as pessoas podem ser
preparadas para exercer o papel de lider, sendo para isso necessario estudar e construir as
formas do exercicio do poder, estas baseadas nas crencas basicas sobre homem e a natureza
humana e a teoria dos enfoques situacionais ou contingenciais, nesta teoria a lideranca é um
acontecimento que depende do lider, dos seguidores e da situacdo, prevendo-se quatro
comportamentos de lideranca, o lider diretivo, o apoiador, o participativo e o orientado para
realizagoes.

A confiabilidade de um lider inicia-se com o sucesso pessoal, e se comprova na

determinacdo de ajudar os demais ao alcance do sucesso também, é preciso que um lider



24

tenha e demonstre iniciativa e maturidade frente a equipe liderada. Nesse sentido, a boa
lideranca ndo menospreza as pessoas em decorréncia do seu cargo, mas potencializa as
capacidades delas, importando tanto quanto o cargo, os relacionamentos. A lideranca se
aprimora quando os lideres enfrentam momentos de definicdo e reagem de maneira
apropriada.

De acordo com Maxwell (2011) a paixdo possibilita aos lideres prosseguir quando os
outros desistem, contagiando e atraindo parceiros, sendo responsavel por impulsionar os
lideres a atravessar os momentos mais dificeis, estimulando-os de maneira que os recursos
como talento, oportunidade, conhecimento e uma 6tima equipe ndo conseguem. E necessario
conhecer as pessoas, mais do que isso gostar de pessoas, motivando-os e sendo fonte de
inspiracao.

Furini (1994, p. 17) afirma: "alguns lideres sdo otimistas e positivos, outros receosos e
até derrotistas. Os primeiros foram condicionados a estimulos positivos e os segundos, a
estimulos negativos”. Ao gerenciar uma equipe e na busca de solucdes, o lider deve ter em
consideracdao ndo somente o cargo do colaborador, mas também sua personalidade, bem como
sua visdo particular, que constituird em vias diferentes para o alcance da mesma meta. Para o
alcance do sucesso do lider é necessaria uma personalidade forte, competéncia no trabalho e
dominio de si mesmo.

Segundo Blanchard (2019) a lideranca é o motor quando uma organizagdo tem como
objetivo tonar-se uma empresa de alto desempenho, nesse sentido, a lideranca passa a ser um
processo de longo prazo, mais complexo e participativo. Se o lider e seu quadro pessoal de
subordinados ndo sabem para onde vao, a lideranca ndo significa nada, ou seja, liderar é ter
um destino certo, os lideres precisam desenvolver sua visdo, e tornar esta uma realidade na
organizacdo, considerando que as pessoas olham para seus lideres em busca de visdo e
direcdo, o papel do lider é promover apoio, garantindo que politicas, praticas e sistemas
ajudem as pessoas a cumprir com a visdao e cobras as responsabilidade dos agentes da
organizacgao por agir de forma consistente em relacao a estratégia da mesma.

O momento de liderar requer algumas atitudes, a visdo clara dos objetivos, bem como
saber transmitir esses objetivos, guiar-se por seus valores e valores da organizacdo, preparar
as pessoas para as situacoes adversas, esperar e cobrar alto desempenho da equipe, estimular
as pessoas a usarem seus pontos fortes e possuir coragem para tomar decisoes adequadas. O
lider deve se manter imparcial e justo, o vocabulario deve ser adequado, do mesmo modo que

o tom de voz, e coeréncia entre a ordem e atitude abordada.
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Segundo Limongi-franca (2002) o lider empresarial tem adquirido novos perfis frente
as mudancas como maior complexidade organizacional, globalizacdo e novas arquiteturas
organizacionais, adotando o perfil de facilitador ao invés de controlador, buscando uma visao
estratégica do negdcio, cultivando o comprometimento de seus liderados. O lider sé se
mantém enquanto atender as necessidades e expectativas de seus liderados, destinando o foco
na valorizagdo das a¢des em equipe.

As organizacoes necessitam de lideres preocupados ndo apenas em atingir as metas e
objetivos da empresa a qualquer custo, mas em capacitar e motivar os seus liderados,
influenciando-os de maneira positiva, que se preocupa com as caracteristicas psicoldgicas e
humanas de sua equipe. Liderar com eficiéncia é possuir autoconhecimento e conhecer sua
equipe, saber dar e receber feedback, estabelecer relacionamentos firmados na confiabilidade
e imparcialidade, fomentar a valorizacao dos colaboradores e desenvolver sua capacidade de

lideranga diante dos desafios na gestdo organizacional.

2.2 MULHERES NO MERCADO DE TRABALHO

A participacdo feminina no mercado de trabalho brasileiro teve inicio no século XX, a
maior concentracdo de mulheres trabalhadoras estava no setor terciario da economia,
representando cerca de 69,3%. Os setores que menos empregavam mulheres eram o
metalirgico, mecanico, elétricos e transportes, os quais pertenciam tradicionalmente aos
homens (QUIRINO, 2012).

Em sua maioria, os discursos organizacionais a respeito do sexo feminino e masculino
no ambiente organizacional enfatizou a igualdade de condigdes e oportunidade, mas ainda
existe demonstracdo de desigualdade da participacdo da mulher no mercado de trabalho, em
questoes de crescimento de carreira, niveis salariais, exercicio de determinadas funcoes, as
mulheres ainda sofrem limitagdes nas organizacdes (CRAMER; NETO; SILVA, 2002).

Os esteredtipos quanto as funcoes e atividades ideias para as mulheres refletem na
pesquisa citada, na qual demostram setores da economia com predominancia masculina, desde
o inicio da insercdo das mulheres no mercado de trabalho. Constata-se que principalmente nas
relacdes de trabalho, conceitos como autoridade, racionalidade, dominacdo, objetividade e
forca ainda fazem parte do universo masculino (RAMIRES; FERREIRA, 2018).

O século XX foi marcado por grandes revolucdes femininas em busca dos direitos das

mulheres, entre eles, o direito ao voto e a inser¢cao da mulher ao ensino, incluindo o ensino
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superior (AVILA; SOUZA, 2017). De acordo com Rodrigues (2017) em sua pesquisa, a qual
abordou sobre a ascensdo das mulheres em cargos de lideranga, a mesma concluiu que existe
ainda dificuldades quanto a promocdo de cargos, em especial de lideranca, mesmo com a
elevacdao da educacdo profissional das mulheres. Destaca-se que “a maior informalidade,
baixa remuneracdo, dificuldade de acesso e permanecia no mercado de trabalho sdo
caracteristicas mais significativas na atividade laboral das mulheres” (MATOS; CIRINO,
2016, p. 1957).

No Brasil existem regides mais desenvolvidas que outras, havendo indices de
empregabilidade diferentes entre as regides, sendo que, o problema da desigualdade de género
no mercado de trabalho esta ligado a questoes culturais e histérias e ndo ao nivel escolar das
trabalhadoras (NETO; COSTA; HELAL, 2016). Cabe ressaltar, que as desigualdades com
relacdo as mulheres e o mercado de trabalho ndo se apresentam apenas nas diferencas
salariais, mas na qualidade do trabalho, tipos de empregos, na promoc¢do aos cargos de niveis
superiores e esteretipos quanto a capacidade da mulher em ocupar determinado cargo. Avila
e Souza (2017, p. 1611) destacam “[...] preconceito manifesta-se de multiplas maneiras, como
discriminacdo direta, indireta, institucional e interseccional”.

As mulheres possuem relevante representacdo em funcdes como professora,
vendedoras, domésticas e funcionarias no mercado de trabalho formal, sendo que as iguais
qualificacdes atribuidas ao sexo masculino ou feminino ndo sdo avaliadas da mesma maneira.
O Relatério da Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico de 2015,
apresentou que cerca de 75% dos homens que possuem diploma universitario ganham mais
que a média da renda nacional duplicada, em comparacdo com as mulheres esse mesmo indice
cai para 52%, compete destacar que a mulher brasileira com nivel superior, ganha cerca de
62% da renda mensal dos homens, possuindo ambos o mesmo nivel de escolaridade
(RAMIRES; FERREIRA, 2018).

A pesquisa citada demostra que mesmo diante de maior educacdo profissional, as
mulheres continuam ganhando menos que os homens, tal dado, reflete que as caracteristicas
quanto ao sexo e os estere6tipos com relacdo as funcoes das mulheres prosseguem enraizadas

na sociedade. De acordo com Matos e Cirino (2016, p. 1962):

Virios indicadores mostram que existe uma segmentacdo no mercado de trabalho
em face, entre outros, da divisdo sexual de ocupacdes, da inferior valorizagdo social
da maior precariedade e informalidade, bem como de postos de menor hierarquia
dentro de cada ocupacdo, com menores saldrios, prestigio e poder de decisao.
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Segundo Avila e Souza (2017, p. 1622) “o argumento no sentido de que o sobre-custo
€ um encargo severo ao empregador é comum na defesa de salarios mais baixos as mulheres,
perpetuando sua discriminacdo e restricdo de oportunidades”. Tais argumentos referem-se
com destaque a maternidade, na qual, com relacdo aos homens, a organizacdo ndo teria esse
“gasto” na compensacdo as protecoes que sao fornecidas ao empregador, inclusive que é de
direito do mesmo, fundamentado em lei (AVILA; SOUZA, 2017).

Considera-se diante dos argumentos abordados pelo autor acima que ocorre uma maior
preocupacdo de algumas empresas principalmente com relacdo a “perda” de rendimentos
através do afastamento de mulheres inseridas no mercado de trabalho, levando em
consideracao tais aspectos na hora da contratacdio e promocdo de cargos dentro das
organizacoes. Cramer; Neto; Silva (2002, p. 31-32) destaca “a mulher acaba por assumir uma
dupla jornada de trabalho, pois além de cuidar da casa (filhos, tarefas do lar), também entrou
no mercado de trabalho, tendo que assumir os mesmos horarios, tarefas e compromissos que
seu colega do sexo masculino”.

Existe determinados pressupostos quanto a histéria da mulher na inser¢cao do mercado
de trabalho remunerado, a primeira delas é a construcdo social da ‘naturalizacdo’, a qual
aborda a questdo da fragilidade da mulher e sua submissdo ao homem; considerando como
habilidades maternas e do lar naturais das mulheres e caracteristicas como capricho, leveza,
organizacdo, as quais possibilitariam a mesma estar inseridas em cargos em que a tomada de
decisdo e o controle nao era requerido (RODRIGUES, 2017).

De acordo com Biroli (2016, p.732) “a conexdo entre divisao sexual do trabalho ndo
remunerado e do trabalho remunerado organiza as vidas das mulheres, mas o faz de maneiras
distintas e as afeta de forma e em graus desiguais”. As funcoes ‘naturalmente’ designadas as
mulheres na sociedade, possibilita que as atividades femininas sejam entendidas como
derivacdes bioldgicas ao invés de formulagOes socioculturais, “o género é utilizado para
estabelecer na sociedade a separacao entre o trabalho produtivo e remunerado,
tradicionalmente reconhecido como "fungbes masculinas”, e o trabalho doméstico e
reprodutivo, em regra, visualizado como "atividades tipicamente femininas" (MATOS;
CIRINO, 2016, p.1963).

A presuncdo que a mulher ndo precisa necessariamente ganhar muito em decorréncia
da ndo necessidade de cuidar do sustento da familia, atividade designada ao homem,
caracteriza o pressuposto da “naturalizacdo” da diferenca de saldrios, bem como, os

estere6tipos com relacdo ao lugar da mulher no trabalho constituem mais um pressuposto
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referente a insercdo da mesma em atividades laborais (RODRIGUES, 2017). De acordo com

Lopes (2006, apud AVILA; SOUZA, 2017):

A insercdo da mulher no mercado de trabalho ndo significou a restruturacdo da
dindmica familiar, pois as atividades domésticas persistem em sua maioria como
encargo para a mulher, percebendo-se uma distribuicdo desigual nessas atividades.
Essa atribuicdo desproporcional de papéis na familia, originada na hierarquizagéo
masculina, reflete na ideia culturalmente aceita de que esta, de fato, é a fungdo
primordial da mulher, o que reflete ndo s6 na justificacdo de salérios inferiores as
mulheres (eis que, no senso comum, nao sdo as provedoras financeiras principais da
familia), como na preferéncia pelo empregado masculino, diante da sua maior
dedicagdo ao trabalho e “menor” possibilidade de afastamento em razdo de eventual
necessidade de dedicacdo presencial aos filhos.

A educagao profissional é o agente de transformacdo na insercdo da mulher no
mercado de trabalho, tanto para causar despertamento e preparacdo com relacdo as
possibilidades e competéncias para o trabalho, bem como causar a desmistificacdao da divisao
do trabalho entre as profissdes femininas e masculinas, na busca da atenuacdao quando as
dificuldades de insercdo, permanéncia e ascensdo da mulher no mercado de trabalho
(RODRIGUES, 2017).

2.3 LIDERANCA NO FEMININO

De acordo com Ribeiro e Sobral (2018), os estudos a cerca da lideranga feminina
possuem Viés essencialmente nas tematicas quanto a apresentacdo dos obstaculos que sao
necessarios ultrapassar pra que a mulher ganhe maior poder e representatividade em posi¢oes
hierarquicas elevadas e a apresentacao de uma série de caracteristicas femininas. Contudo, os
estudos quanto a lideranca no ambito feminino mostra-se ainda escassos.

Destaca Ramos e Félix (2019, p.66) com base em revisdo de literatura que existem
indicios da “[...] discriminacdo contra as mulheres em niveis de lideranca e preferéncias para
os candidatos homens, mesmo ambos os géneros apresentando candidatos com o mesmo
curriculo e igualmente qualificados para cargo de gestdo”. Existe ainda a prevaléncia de
barreiras, dificuldades e desafios a ascensdo feminina, no entanto, por mais que seja um
processo lento, considera-se uma tendéncia positiva na ocupacao de cargos de lideranca pelo
género feminino, segundo dados obtidos da revisdo da literatura acerca da ascensao feminina
a cargos de niveis hierarquicos superiores, com delimitacao entre 2010 e 2017 (SOBRAL,;

RIBEIRO, 2018).
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De acordo com Ceribeli; Rocha; Pereira (2017) em sua pesquisa realizada com
mulheres que ocupam cargos de chefia nas organizacGes brasileiras, no que tange aos desafios
enfrentados para ascender na carreira as mesmas relataram dentre estes o machismo; a questao
de ser vista como sexo fragil; os preconceitos acerca da fragilidade, vulnerabilidade e
incapacidade intelectual para lidar com determinadas questdes. Foi relatado por uma das
mulheres pesquisadas que quando necessario chamar aten¢do ou pedir mais foco, existe uma
retracdo por parte dos homens subordinados por ela, ja outra entrevistada, alegou que foi
muito mais facil ter subordinados homens a ter mulheres.

Com o objetivo de analisar como os discursos discriminatérios se difundem em
comunidade académica, com mulheres que ocupam posicoes de lideranca nas universidades
pesquisadas (particular e publica), cerca de 41% das entrevistadas concordaram dentro da
escala de concordancia que as mulheres e os homens possuem as mesmas oportunidades para
assumirem cargos de poder, desde que estejam preparados. No entanto, entre as entrevistadas
que discordaram, em suas falas observa-se a questao da cultura machista e a tendéncia em
escolher homens simplesmente pelo género. No quesito da lideranca ser um aspecto
encontrado naturalmente nos homens, cerca de 85% das entrevistas discordaram totalmente
(RAMIRES; FERREIRA, 2018).

Diante da pesquisa citada acima, observa-se que as questdes socioculturais implicam
na desconstrucdo de esteredtipos relacionados as mulheres, Rodrigues (2017, p. 73) evidencia
sobre a participacdo feminina em cargos de lideranca que “em quase trés décadas vimos a
manutencgao do percentual de mulheres permanecer quase o mesmo se nao fosse o declinio em
2010 de 11% conforme constatamos: 2000 (34%), 2010 (23%) e 2016 (34%)” destaca ainda
que diante desses dados, existe evidéncia que as politicas de recursos humanos sdo limitadas
quanto a promocao e ascensao das mulheres em cargos de lideranca, sendo que os resultados
parciais da pesquisa indicaram que apenas 32% de cargos de lideranca sdao ocupadas por
mulheres em empresas privadas (RODRIGUES, 2017).

Ao analisar os efeitos das diferencas de género nas decisoes de emprego e promogao
de profissionais a cargos de lideranca com estudantes homens e mulheres do curso de pos-
graduacao de uma universidade de Sao Paulo, os quais possuiram a funcdo de contratantes na
pesquisa, observou-se que o candidato homem foi mais bem avaliado em termos de
adequacdo ao cargo, probabilidade de contratacdo e promocdo, com relacdo a candidata
mulher, além do homem ser considerado mais competente (RAMOS; FELIX, 2019). Ressalta-
se diante dos fatos obtidos com a pesquisa que “[...] evidéncias de decisdes pautadas em

variaveis que remetem a discriminacdo de género em decisdes de contratacdo e promogao de
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lideres, evidéncia esta que pode contribuir para explicar a sub-representacao das mulheres em
niveis de lideranca” (RAMOS, FELIX, 2019, p. 81). Com base em sua pesquisa, Ceribeli;
Rocha; Pereira (2017, p. 21) destaca que:

Os obstaculos diversos que se impdem as profissionais no dmbito organizacional
levam, invariavelmente, a um dentre dois possiveis resultados indesejados: ou ocorre
o abandono do emprego (e, muitas vezes, da carreira) ou as mulheres acabam tendo
que lidar com penosas condi¢Bes (seja a decisdo de adiar a maternidade, seja a
exaustdo precoce.

Em relacdo a percepcao das mulheres ocupantes de cargos de lideranca de uma
universidade federal e uma universidade ptiblica do Nordeste quanto a como estas mulheres,
exercendo cargos de gestdo, se veem, a maioria respondeu que as relacdes interpessoais na
familia com os horarios de trabalho, agenda, compromissos extras, como viagens e reunioes
em horérios ndo convencionais é afetada, algumas das entrevistadas disseram ter “ajuda” de
familiares, marido e secretarias do lar (RAMIRES; FERREIRA, 2018). As autoras destacam
que “[...] isso pode ser uma dupla escravatura, pois, ao mesmo tempo, trabalha em sua
profissdo e no lar, duplicando sensivelmente a sua jornada de trabalho” (RAMIRES;
FERREIRA, 2018, p. 481).

As posicdes de lideranca nas empresas possuem responsabilidades e compromissos em
larga escalada, consequéncia do nivel hierarquico organizacional, os esteredtipos quanto a
capacidade de exercer tal funcdo com relacdo as mulheres se ddo justamente pelo fato
mencionado na pesquisa citada acima, a conciliacdao da rotina: trabalho, familia, afazeres
domésticos, entre outros, impostos de forma naturalizada imprescindivelmente ao papel

feminino. Segundo Evans (2014, apud, SOBRAL; RIBEIRO, 2018, p. 60)

Numa publicagio da Catalyst Newsletter, de julho de 2001, foram listadas
determinadas barreiras, ordenadas de forma descendente, nomeadamente a falta de
apoio por parte de um mentoring (orientacdo de pessoa mais experiente), a
existéncia de compromissos pessoais e familiares, a exclusdo na transmissdo
informal de informacéo, a falta de modelos inspiradores femininos, a dificuldade de
aceitagdo por parte de lideres masculinos mais antigos, a auséncia de oportunidades
e consequente auséncia de experiéncia em cargos de topo e os estere6tipos e
preconceitos acerca das caracteristicas e capacidades femininas.

Mulheres ocupantes de cargos de chefia, entrevistadas em pesquisa, relataram que o
preconceito causa lentiddo no reconhecimento do potencial e competéncia das mulheres,

fazendo com que as decisdes de casar e ter filhos fossem adiadas pois sabiam que tal fator
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possibilitaria o impedimento de uma promocdo e desaceleramento de carreira, sendo tal
episddio presenciado varias vezes pela entrevistada (CERIBELI; ROCHA; PEREIRA, 2017).

As barreiras invisiveis, o fendmeno chamado “teto de vidro” presente nas
organizagoOes permite que a ascensao da mulher em cargos de lideranca ocorra a passos lentos
e, em determinadas circunstancias nem ocorra. A existéncia de estereétipos e ideologias
culturais e sociais, que submetem a mulher a um cargo inferior ao homem, afetam a carreira
profissional da mesma, bem como, a obtencdao de cargos de lideranca, na esfera
organizacional e também politica, ocorrido constantemente no Brasil e no mundo (AVILA;
SOUZA, 2017). De acordo com Ramires e Ferreira (2018, p. 456) “[...] muitas mulheres
reforcam a assimetria de géneros existente entre posicoes de poder na sociedade, ao
repetirem/confirmarem discursos, outras vao tomando consciéncia de seu espaco na sociedade
e agem criticamente em defesa de direitos iguais [...]”.

Segundo Vaz (2013) o fendmeno teto de vidro representado pela segregacao de género
vertical ou hierarquica, resulta em uma sub-representacao da mulher nos cargos de comando,
devido a menor velocidade que as mulheres crescem na carreira, caracteristica causada por
este fenomeno. A interpretacdo do fenomeno teto de vidro no mercado de trabalho possui duas
abordagens: referente as praticas discriminatdrias, que se destinam a excluir as mulheres das
posicdes de poder e a que ressalta a menor propensao feminina a assumir cargos de comando
(MERRY, 2008, apud VAZ, 2013).

De acordo com pesquisa realizada com mulheres executivas brasileiras, na percepcao
de algumas mulheres entrevistadas a mulher tira o pé do acelerador apés ter filho, na visao da
autora, talvez neste aspecto o fendmeno teto de vidro também possa estar presente, as mesmas
relataram que o homem executivo ndo tem a mesma preocupacao que a mulher executiva, a
mulher passa a ter outras prioridades referente a familia, diferente do homem, sendo que o
mesmo possui participacdo mas ndo obrigacdo quanto as atividades da casa (SANTOS;
TANURE; NETO, 2014). Destaca Vaz (2013, p. 766) que o fendmeno teto de vidro “é
observado mesmo quando as mulheres sdo dotadas de caracteristicas produtivas idénticas ou
superiores as de seus congéneres do sexo masculino”.

Segundo Santos; Tanure; Neto (2014) a discussdo necessaria e importante sobre o teto
de vidro, que contribui para as mulheres que querem constituir carreira, torna-se simplista
devido a negacdo da existéncia da barreira por parte de algumas executivas, as quais foram
entrevistadas em pesquisa; a defesa de que o fenémeno ndo exista, bem como a circunstancia
de levar a questdo para o plano pessoal, considerando que sdao as mulheres que ndo querem,

contribui para tal acontecimento.
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Ressalta Ambrosini (2019, p. 116) que “as possiveis causas do fendmeno teto de vidro
estdo intimamente ligadas as concepgoes sobre a divisdo sexual do trabalho, que por sua vez
estd intimamente relacionado com a construgdo social dos papéis de géneros na sociedade”. O
teto de vidro é fruto das desigualdades que as mulheres sofrem ao longo da histéria, devido a
divisdo sexual do trabalho, é uma barreira invisivel, mas concreta, imposta as mulheres, que
almejam alcancgar o acesso a hierarquia ou a cargos de elevado poder (AMBROSINO, 2019).

Ao constatar a insercdo da mulher em profissdes “maternais” propendem-se a visao
inicial da mulher em relacdo ao cuidado do outro e ndo a lideranca. A imagem estereotipada
de fragilidade que impede de desenvolver-se e consequentemente alcancar novos cargos, a
diferenca salarial e a infindavel submissdo e subordinacdo ao homem, caracterizam aspectos
arraigados em sociedade. O discurso harmonioso pode ocultar conflitos, na qual a ascensao
das mulheres em cargos de lideranca, retratado na andlise das melhores empresas para se
trabalhar no Brasil (2000-2016), comprovem, que a condicdo na pratica é outra

(RODRIGUES, 2017).

2.4 DISCRIMINACAO DE GENERO

Com base nas pesquisas abordadas, observa-se que a desigualdade de género se
conserva na sociedade em diversas esferas, e se expressa de forma significativa no mercado

de trabalho e nas relaces de poder. De acordo com Avila e Souza (2017, p. 1621)

Os desafios permanecem em pontos centrais como equidade na remuneragdo por
exercicio de mesma atividade, acesso a cargos superiores, representacdo e
participacdo politica eficaz, bem como divisdo proporcional dos afazeres
domésticos, além das “duplas” jornadas que se busca cumprir, ou seja, a mulher
ainda necessita conciliar estes afazeres com as questdes profissionais e os cuidados
com a familia.

Quanto aos aspectos intrinsecos da desigualdade de género, Neto, Costal e Helal
(2016, p. 65) abordam que “a divisdo sexual do trabalho e a sua consequente segmentacao
sexual do mercado de trabalho é uma das varias vertentes da desigualdade de género [...]”. A
divisdo sexual do trabalho atravessa as relacdes sociais e possui papel fundamental na
construcdo do género, de modo que, a mesma se apresenta como variavel determinante para

compreender como se organizam as hierarquias de género (BIROLI, 2016).
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Diante do continuado cenario de desigualdades com relacdo ao sexo feminino e
masculino apresentado, percebe-se a existéncia de grandes desafios em sociedade com viés
voltado a mitigar estere6tipos com relacdo ao género, segundo Avila e Souza (2017, p. 1611)
“[...] o debate sobre as desigualdades de género convivem com valores culturais e regras
sociais que tém como base um referencial masculino e branco, o que explica em certa medida
o preconceito ainda existente contra a mulher e contra a manifestacdo de sua autonomia”.

Segundo Cramer; Neto; Silva (2002, p. 34)

Apesar da flexibilizagdo entre relacdo género/profissdo ainda é possivel encontrar
profissdes que a participacdo da mulher é incipiente. As barreiras existentes em
determinadas profissdes podem ser pela condigdo fisica ou pelas caracteristicas
diferenciadas em relacdo ao modo de pensar e fazer. Percebe-se que homens e
mulheres sdo diferentes, porém ndo desiguais. Isso ndo significa que as mulheres
ndo possam realizar as mesmas atividades que os homens, e sim que as fazem de
forma distinta.

A discriminacdo de género tem origem na prépria construcdo social das identidades de
género, visto que, na sociedade, a mesma é entendida como uma imposicao cultural.
Pressupdem que o trabalho seja entendido como um direito humano, de acordo com a sua real
capacidade de construcao e emancipacao do sujeito para a consolidacdio de mudancas
necessarias para a eliminacdo da discriminacdo de género nas relacdes laborais (MATOS;
CIRINO, 2016). Nesse raciocinio, tem-se que “a questao da discriminacdo de género é
apropriada e agudizada pelo sistema capitalista, uma vez que as praticas laborais possibilitam
a reproducao das praticas de género [...]” (MATOS; CIRINO, 2016, p. 1957).

Nem todo processo de desenvolvimento impulsiona a equidade entre o feminino e o
masculino, a estratégia diante desta realidade encontra-se na elaboracdo de politicas de
conciliacdo trabalho-familia e politicas afirmativas com o objetivo de romper as barreiras que
impedem o acesso feminino ao topo das estruturas de poder, a fim de que as mulheres possam
progredir em suas carreiras e alcancar posi¢des no topo das estruturas (ALVES, 2016).

Com relacdo aos questionamentos sobre sua promo¢ao ou ocupac¢ao de seu cargo, as
mulheres ocupantes de cargos de lideranca em universidades, entrevistadas em pesquisa,
embora a maioria delas terem afirmado ndo receber nenhum tipo de questionamento, ao
menos de forma explicita, com relacdo a sua posicdo, as que relataram ter sido questionadas,
tal questionamento, de forma direta ou indiretamente, foi por conta de género (RAMIRES;
FERREIRA, 2018).
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A capacidade da mulher em assumir determinada atividade laboral, principalmente em
niveis hierarquicos elevados, ainda se constitui um estere6tipo em sociedade. Com base na
analise de sua pesquisa com relacao a equidade de género, entre os homens e as mulheres,

Alves (2016, p. 630) destaca que:

No mundo, nas ultimas décadas, houve avanco na educagdo, com o aumento do
nimero de meninas escolarizadas, elevacdo do nimero de mulheres no mercado de
trabalho e maior presen¢a nos espacos de poder e nas fungdes de lideranca nas
esferas publicas e privadas. As mulheres conseguiram maior acesso a heranga de
bens ao casar e ao divorciar-se etc. Entretanto, até agora, os ganhos foram parciais.
Uma sociedade sem desigualdades sociais de género talvez possa ser atingida ao
longo do século XXI, mas existem muitas barreiras a serem superadas no caminho,
obstaculos que precisam ser reconhecidos e colocados no centro das politicas
publicas [..].

Matos e Cirino (2016, p. 1975) apresentam que “a estruturacdo de sistemas de
protecdo social e politicas publicas capazes de contribuir efetivamente a superacao das
desigualdades de género pressupde superar a nocdo de mulher como forca de trabalho
secundaria.”. Em tempos atuais, a desigualdade de género ainda prossegue em sociedade,
embora em numeros menores, as mulheres continuam a sofrer desrespeito no ambiente de
trabalho, preconceitos que colaboram para que as mesmas nao alcancem posicdes de lideranca
dentro das organizagOes, propiciando para que a evolucdo hierarquica das mesmas nas
empresas ocorra a passos lentos e em muitos casos nao ocorra, reflexo de uma sociedade em

que a desigualdade de género ainda se faz presente.

2.5 FORMAGAO DO ADMINISTRADOR

Conforme as DCN da graduacao em Administracdo, o curso deve proporcionar aos
seus egressos ao longo da formacdo, além dos conhecimentos, ao menos as seguintes
competéncias gerais: integrar conhecimentos fundamentais ao administrador; abordar
problemas e oportunidades de forma sistémica; analisar e resolver problemas; aplicar técnicas
analiticas e quantitativas na analise de problemas e oportunidades; ter prontidao tecnologica e
pensamento computacional; gerenciar recursos; comunicar-se de forma eficaz; aprender de
forma autonoma. Assim como espera-se do egresso um conjunto coerente e integrado de

contetuidos, competéncias, habilidades e atitudes (MEC, 2022).
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De acordo com o CFA tomando como base a Pesquisa Nacional: Perfil, Formacado,
Atuacdo e Oportunidades de Trabalho do Administrador 6* edicdo, apresenta que o0s
administradores prosseguem sendo bem aceitos no mercado de trabalho como gerentes.
Ressalta-se que a ocupacdo do cargo de analista pelos administradores teve uma diminuicdao
em seu percentual, passando de 18,78% em 2011 para 18,26% em 2015, deste modo, indica
uma instabilidade (CFA, 2022).

Segundo as DCN do curso de administracdo as competéncias exigidas do
administrador precisam ser compreendidas como tendo o seu processo de desenvolvimento ao
longo de todo o curso ndo pela simples apresentacdao de um componente curricular, exigindo
que o académico pratique a capacidade em ambientes similares ao da futura realidade de
atuacao e receba feedback construtivo em relacdo ao seu desempenho (MEC, 2022).

O perfil do administrador em sua maioria, possui determinadas caracteristicas em sua
maioria: é do sexo masculino, casado e com dependentes; tem idade entre 33 anos; é egresso
de universidades particulares; concluiu o curso de Administracdo entre 2006 e 2011; possui
especializacdo em alguma area da Administracdo; trabalha em empresas de grande porte
(servicos e industria) e 6rgdos publicos; atua em areas de Administracdo Geral e Financas e
Recursos Humanos; possui carteira profissional assinada; ocupa cargos de geréncia ou de
analista, é registrado em CRA, conforme relatado pelo CFA, com base na Pesquisa Nacional:
Perfil, Formacdo, Atuacao e Oportunidades de Trabalho do Administrador 6* edicao, de 2015
(CFA, 2022).
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3 METODOLOGIA

O presente capitulo aborda sobre a classificacdao da referida pesquisa, quem sao os
sujeitos de pesquisa e em que cendrio sucedeu a mesma, bem como os métodos utilizados
para coleta e analise dos dados. Trata-se do conjunto de procedimentos e mecanismos
utilizados para elaboracdo deste estudo, a fim de possibilitar a investigacdo do objeto de

estudo da referida pesquisa.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

O presente estudo utiliza-se da abordagem qualitativa, visa analisar a percepcdao das
mulheres docentes das universidades que atuam no ambiente académico e ja exerceram ou
exercem funcdo de lideranga quanto ao exercicio da lideranca.

A natureza do estudo é aplicada, a qual, objetiva gerar conhecimento para aplicacdes
praticas e resolver problemas mais especificos, tem aplicacdo pratica prevista e envolve
verdade e interesses locais. De acordo com Gil (2008), esta natureza de pesquisa possui o
interesse na aplicacdo, utilizacdo e consequéncias praticas do conhecimento, com
preocupacado na aplicacdo imediata numa realidade circunstancial.

A pesquisa é descritiva, em que objetiva descrever fatos e fendmenos de determinada
realidade. Segundo Trivifios (1987) os estudos descritivos exigem que a populacdo e a
amostra sejam claramente delimitadas, bem como os objetivos do estudo, métodos e modelos
que orientardo a coleta e interpretacao dos dados.

De acordo com Gil (2008), as pesquisas descritivas sdo aquelas que tém por objetivo
estudar as caracteristicas de um grupo, levantar as opinides, atitudes e crencas de uma
populagado ou as que visam descobrir a existéncia de associagOes entre variaveis. Quanto aos
procedimentos da pesquisa, utilizou-se do estudo de caso, de campo e documental, com o
objetivo de verificar a percepcao dessas mulheres quantos aos temas macros: lideranca,

universidade e género.

3.2 CENARIO E SUJEITOS DA PESQUISA

O cendrio desta pesquisa sdo as universidades, tais universidades de natureza

comunitaria e publica, sendo estas: Unochapecd, Unoesc e UFFS. A escolha por universidades
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se justifica por terem agcdes no campo do ensino, pesquisa e extensdo, de acordo com o E-
MEC “as universidades se caracterizam pela indissociabilidade das atividades de ensino,
pesquisa e extensdo. Sdo institui¢des pluridisciplinares de formacao dos quadros profissionais
de nivel superior, de pesquisa, de extensao e de dominio e cultivo do saber” (E-MEC, 2022).

Os sujeitos do estudo sdo as mulheres docentes que exercem ou ja exerceram funcao
de lideranca e atualmente atuam no meio académico, ao menos em uma das universidades
mencionadas. As mulheres participantes da pesquisa foram selecionadas com base em alguns
critérios, sendo estes: possuir experiéncia como lider, atuar como docente no ambiente
universitario, dispor de formacdo de formacdo em nivel pos-graduacdo stricto sensu
(mestrado, doutorado).

Foram mapeadas mulheres que atendam esse requisito e entrevistas por critérios de
acessibilidade até obtencdo da saturacdo tedrica, sendo entrevistadas cinco mulheres. De
acordo com Fontanella e Junior (2012 apud GLASER, 1967, LINCOLN, 1994) “o
fechamento amostral por saturacdo tedrica leva a suspensdo da inclusdao de participantes
quando os dados passam a apresentar, na avaliacdo do pesquisador, certa redundancia ou
repeticao”. Ou seja, a inclusdo de novas entrevistas na coleta de dados, trariam repetitivas

informag0es se comparado a apanhado teorico ja obtido.

3.3 COLETA E ANALISE DE DADOS

Utilizou-se como instrumento de pesquisa para coleta de dados desta pesquisa em
questdo, a entrevista. De acordo com Duarte (2004, p. 215) “entrevistas sdo fundamentais
quando se precisa/deseja mapear praticas, crencas, valores e sistemas classificatorios de
universos sociais especificos [...]”. As entrevistas transcorreram via Google Meet, de forma
individual, com o intuito de preservar a identidade das mulheres participantes e também
garantir maior espontaneidade e excentricidade das respostas. Segundo Duarte (2004) a
entrevista possibilita o levantamento de informacdes consistentes, com a coleta de indicios de
como cada um dos sujeitos percebe e significa a sua realidade, possibilitando um maior
aprofundamento por parte do pesquisador.

A entrevista caracteriza-se como semi-estruturada, em que ha o pesquisador deve
seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas ele o faz em um cenario
semelhante a uma conversa informal. Nesse tipo de entrevista combinam perguntas abertas e

fechadas, onde o informante tem a possibilidade de discorrer sobre o tema proposto (BONI;
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QUARESMA, 2005). Nesse sentido, o roteiro de entrevista atém-se a perguntas com énfase
nos temas pertinentes ao estudo, sendo estes: lideranca feminina, género e universidade,
também perguntas voltadas ao perfil das entrevistadas. Possui como objetivo principal
identificar sentimentos, atitudes e ideias das mulheres sujeitos da pesquisa, a qual possuem
experiéncia em lideranga e sdo atuantes no meio académico com relagdo ao temas abordados.

A pesquisa objetivou o aprofundamento tedrico de situagdes que emergem espontanea
e contingencialmente na pratica profissional e ndo revelam dados que possam identificar o
sujeito. Por conta disso, cabe ressaltar que a referida pesquisa ndo necessita de registro no
sistema CEP/CONEP por estar enquadrada no inciso VII do Paragrafo Unico do art. 1° da
Resolugdo n° 510/2016 — CNS (Conselho Nacional de Saude).

Sucedeu também para a elaboracdo da referida pesquisa a coleta de dados documental,
a fim de obter maiores informacdes a respeito do perfil do administrador e das ementas dos
cursos de administracdo e sua relacdo com o tema da lideranga, na qual foram utilizados os
documentos: DCN, PPC’s dos cursos de administracdo e também, a coleta de dados através
dos sites institucionais das universidades, as quais foram cendrios desta pesquisa, a fim de
obter maiores informacdes.

A andlise dos dados coletados da pesquisa sucede no primeiro momento através da
transcricdo minuciosa das falas das mulheres entrevistas, observando as figuras de linguagem,
para na sequéncia ser possivel o inicio da andlise de conteido dos depoimentos, por meio
inicialmente da observancia dos pontos de convergéncia e divergéncia entre as falas das
entrevistadas. Para a elaboracdo da parte inicial da analise mencionada, utiliza-se da leitura
vertical, que consiste no armazenamento da légica da fala de cada entrevistada, juntamente
com a leitura horizontal, que possibilita determinar qual a relacio com as demais falas das
mulheres entrevistadas (THIOLLENT 1980 apud COUTINHO, 2015).

Na etapa subsequente, dispoe-se da analise da inter-relacdo entre a percepcdao dos
sujeitos de pesquisa obtidas com as entrevistas e a teoria abordada na fundamentacao tedrica
desta pesquisa, a fim de totalizar as etapas de verificacdo, apresentacdo, analise e conclusao

dos dados obtidos através deste estudo.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente capitulo discorre sobre os resultados obtidos com a coleta de dados e a
analise desses dados. Inicialmente apresenta-se o perfil das mulheres docentes participantes
da pesquisa, apos sobre a crenca dessas mulheres com relacdo a lideranga feminina, seguido
da percepcdo das mulheres sobre o desenvolvimento da lideranca e a contribuicdo da
universidade na lideranca feminina. Na sequéncia, relata-se sobre os entraves no decorrer da
carreira profissional das mulheres docentes, os desafios enfrentados para o alcance da posicao
de lideranca das mesmas, os preconceitos vivenciados e o impacto deste no desenvolvimento
da lideranca. Por dultimo, apresenta-se a perspectiva das entrevistadas com relacdo as
caracteristicas necessarias para a mulher tornar-se lider e sugestdes de acdes para fomentar o

desenvolvimento da lideranca nas universidades.

4.1 PERFIL DAS ENTREVISTADAS

A fim de preservar a identidade das mulheres docentes entrevistadas, estas receberdo
nomes ficticios para a etapa de apresentacao e analise dos resultados obtidos através da coleta
de dados. Desta forma, as mulheres docentes participantes desta pesquisa serdo identificadas
como: Jordana, Luana, Fabiana, Mariana e Giovana.

Jordana realizou uma parte de sua formacdo académica fora do Brasil, na qual
concluiu o Doutorado em sua area de atuagdo. Atualmente Jordana é Professora Universitaria
e também atua como Consultora da area de Tecnologia. Ao longo de sua carreira académica
passou pelo Instituto de Matematica e Estatistica da Universidade de Sao Paulo, o IME-USP,
contudo, parte de sua formacdo ocorreu na University of Maryland, Baltimore County, a
UMBC. Possui experiéncia com lideranca como Gerente de Projetos, Coordenadora em sua
area de atuacdo e Lider de Projetos Sociais.

Luana possui formacdo académica em Administracdo, com Graduagdo, Mestrado e
Doutorado nessa area de atuacao. Concluiu a sua formacdo académica em universidade da
regido. Atualmente Luana trabalha como Professora Universitaria em uma institui¢ao
comunitaria, e também possui atuacdo como Diretora de Educagdo Continuada e Extensdao na
universidade em que leciona. J4 atuou como Gestora de Equipe em uma industria e na

Coordenacao de Curso da Universidade em que atua como docente atualmente.
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Fabiana é formada em Psicologia e possui Pos-Graduacdao na area de Gestdo de
Pessoas, também detém Po6s-Graduagao em Magistério Superior e ainda possui Mestrado em
Administracdo. Atualmente Fabiana leciona como Professora Universitaria de Mestrado e
Doutorado em Administracdo, e também, é Coordenadora de Projeto de Pesquisa, além de
atuar como Consultora. Ja liderou na Coordenacao de Setor e como Membro de Comité
Gestor da universidade em que leciona.

Mariana detém sua formagdo académica em Administracdo, também possui Mestrado
em Educacdo e Doutorado em Administracao. Atualmente Mariana atua como Professora
Universitaria de uma instituicdo comunitaria, também desempenha a fungao de Coordenadora
dos cursos de Administracao e de Ciéncias Contabeis na instituicdo de ensino que leciona. Ja
atuou como lider da Coordenacdo de Curso de Administracdo e Institucional, com todos os
cursos de Administracdo, também como representante de nicleo e conselheira do Conselho
Regional de Administracao — CRA.

Giovana possui formacdo académica em Psicologia, também é Especialista em
Educacdo Especial, além do mais possui Mestrado em Psicologia e também Doutorado em
Psicologia da Educacdo. Atualmente é Professora Universitaria de universidade publica,
docente dos cursos de licenciatura. Ja atuou na Direcao de campus e como Coordenadora dos
cursos de Graduacdo, também como Coordenadora do Apoio Pedagégico, além de liderar

grupo de pesquisa.

4.2 CRENCA SOBRE LIDERANCA FEMININA

Com relacdo as crencas das mulheres docentes universitarias entrevistadas sobre o
tema da lideranca feminina, identificou-se determinadas semelhancas entre as falas das
entrevistadas. Por mais que cada uma das mulheres possui uma visdo e crenca especifica
sobre a lideranca feminina, alguns fatores puderam ser observados em mais de uma fala
durante as entrevistas.

O fato da mulher ainda representar a minoria na lideranca desse pais, sendo os
homens detentores da maior participacdo em cargos de lideranca, foi relatado em trés das
cinco falas das entrevistadas. A entrevistada Giovana afirma em sua fala quanto a mulher na
lideranca “[...] ainda é um espaco em disputa, o percentual ainda é pequeno em comparacao
aos homens”. A Jordana comenta em sua fala incluindo a relacdo da lideranca feminina nos

diversos contextos da sociedade:
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Precisamos ter mais mulheres lideres, pois estas estudam e se qualificam melhor,
porém, a maioria da lideranca é feita por homens (sendo leis...). E necessario a
mulher na lideranga, para o desenvolvimento do pais, igualdade e gestdo
compartilhada, no sentido das mulheres terem mais poder de decisédo para interferir
no meio politico, econémico, governamental para um mundo melhor JORDANA).

A terceira mulher Fabiana, a qual possui a fala convergente com as de Giovana e
Jordana, com relagdo a ocupagao inferior da mulher em posi¢Ges de lideranca em sociedade

frente aos homens, expressa que:

As mulheres estdo se arriscando mais a serem lideres, saindo do senso comum
existente em sociedade com relacdo a mulher, de ficar em casa, mas ainda possui
mais ocupagdo por homens, no entanto, existe um movimento para ocupar esse lugar
por parte das mulheres (FABIANA).

As falas das trés mulheres entrevistadas Giovana, Jordana e Fabiana, aborda sobre a
existéncia da desigualdade de género na lideranca, converge com o relatado por Rodrigues
(2017) em que ele afirma diante de pesquisas que apenas 32% de cargos de lideranca sdao
ocupadas por mulheres em empresas privadas. Branddo; Peres e Santos (2018) também
alegam que apesar do crescimento da atuacdo das mulheres em cargos de lideranca, apenas
24% das mulheres no mundo ocupam posicoes de lideranca nas organizacoes.

Com relacdo a crenca das mulheres sobre a lideranca feminina, foi possivel perceber
ainda que duas mulheres das cinco entrevistadas afirmaram que o desenvolvimento da
lideranca independe do fator género, Luana expressa em sua fala que a lideranca “é uma
conquista para a mulher, é um grande desafio independente do género”. Na visdo da
entrevistada Fabiana sobre o tema, a mesma relata que “é uma competéncia a ser
desenvolvida, independente do sexo [...]”

Outra crenca em relacdo a lideranca feminina que apresentou convergéncia entre as
falas foi a questdo da luta para ser uma mulher lider, duas entrevistadas apresentaram a
mesma fala quanto a dificuldade das mulheres para alcancar posicao de lideranca. A Mariana

como forma de desabado menciona em seu relato:

A mulher ainda enfrenta diversos tabus, apesar de conviver e liderar no meio
académico (ja é um meio que transita melhor que nas empresas), mas mesmo assim
a mulher precisa sempre de um esforgo extra para conquistar funcdo de lideranga. O
esforco da mulher é maior para alcangar cargo de lideranga (MARIANA).
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Com relacdo a entrevistada Giovana, percebe-se ao analisar sua entrevista que a
mesma complementa a fala da Mariana, expressando sua crenga sobre a lideranca feminina
fazendo mencdo a luta da mulher para conquistar espaco de lider em diversos aspectos da

sociedade, conforme a fala abaixo:

A lideranca feminina foi se construindo historicamente, com muita dificuldade para
a mulher assumir posicdes de lideranca, seja ela na familia, no trabalho ou na
universidade, foram muitas lutas para conseguir um ambiente organizacional mais
incluso, para que houvesse a inclusdo dentro das organizagdes (GIOVANA).

As falas mencionadas das mulheres entrevistadas Mariana e Giovana, faz jus ao
fendmeno chamado “teto de vidro”, que se refere a barreiras invisiveis presentes nas
organizacoes, as quais possibilitam maiores dificuldades para ascensdo a cargos de poder por
parte das mulheres dentro das organizacdes, este fenomeno é mencionado por varios autores,
os quais foram citados na fundamentacao teoérica desta pesquisa.

E possivel identificar que as crencas das mulheres entrevistadas sobre a lideranca
feminina que apresentaram convergéncia entre as falas expressaram também relacdo com as
teorias que foram abordadas neste estudo, expressando uma ligacdo entre os conceitos, visdes
e crencas das mulheres sobre o tema e as pesquisas e teorias apresentadas pelos autores

citados nesse estudo.

4.3 PERCEPCAO SOBRE O DESENVOLVIMENTO DA LIDERANCA

Quanto ao desenvolvimento da lideranca a partir das praticas profissionais das
entrevistadas, foi perceptivel nas falas das mulheres que a universidade possui um papel
importante no desenvolvimento de novas liderancas. E possivel compreender através dos
discursos das entrevistadas a relevancia da universidade no processo de desenvolvimento de
um lider efetivo.

Todas as cinco mulheres entrevistadas, mencionaram em suas falas sobre a
importancia da universidade no contexto do desenvolvimento de um lider, apresentando
convergéncia nessa questdo em suas falas. Cabe ressaltar que as entrevistas ocorreram de
forma individual, contribuindo para um discurso inerente de cada uma das mulheres.

A entrevistada Jordana relata que a universidade possui carater crucial ndo somente no

desenvolvimento da lideranca, mas como no processo de formacdao deste lider e
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posteriormente o incentivo da lideranca, fazendo mencdo da importancia do desenvolvimento
dos docentes primeiramente, pois sdo estes que irdo repassar o conhecimento e contribuir para

que haja novos lideres, conforme observa-se em sua fala:

Lideranga pode ser desenvolvida. A universidade pode contribuir de forma positiva
ou negativa, é crucial na formagdo, desenvolvimento e fomento de um lider. Existe
um corpo docente capaz de contribuir nesse desenvolvimento. A universidade
deveria desenvolver lideres, no sentido de primeiro formar o corpo docente para
depois formar préximos lideres que queremos no futuro (JORDANA).

De acordo com o relato da Luana em entrevista, a mesma aborda em sua fala sobre a
diferenca do desenvolvimento da lideranga ocorrido dentro da universidade e dentro das
empresas, sendo que a universidade dispoe de um ambiente mais aberto a novas
possibilidades, possuindo sua importancia na eficiéncia do processo de desenvolvimento de

uma liderancga:

E essencial na universidade que aprendemos a conviver com pessoas diferentes, na
empresa ndo. A universidade possui esse convivio e também diferentes opinides,
entre outros aspectos, que contribui para nos desenvolver, possuindo assim, ponto
crucial na formagdo e desenvolvimento da lideranca (LUANA).

A Fabiana menciona sobre a importancia da universidade no desenvolvimento de um
lider relatando sobre a fundamentacdo tedrica fornecida por esta, bem como, as oportunidades
de desenvolvimento existentes dentro da universidade, que prorrogoram para desenvolver a

capacidade de lideranca, conforme relato abaixo:

A universidade possui papel importante por fornecer base tedrica e também
desenvolver competéncias. Através de praticas como trabalho em grupo,
apresentacdo oral e capacidade de defender ideias, auxilia no desempenho
profissional do lider (FABIANA).

Segundo a fala da Mariana, a universidade possui grande parte de contribuicdo na
formacdo de um lider, relatando em sua entrevista sobre os aspectos que a universidade
precisa trabalhar quanto ao desenvolvimento eficaz na formacdo do lider, contribuindo

positivamente no desenvolvimento da lideranca:



44

A universidade tem uma parcela grande na formagdo de um lider, precisa fomentar a
formacdo de lideres, estruturar as matrizes para a formagdo por competéncia,
estimular e empoderar a lideranca na universidade, para que sejam colaboradores
que facam a diferenca, promovendo atividades que debata o tema lideranga, trazer
jovens lideres e realizar oficinas de lideranca (MARIANA).

A Giovana relata sobre a importancia da universidade no desenvolvimento do lider
fazendo mencgdo também sobre as possibilidades que sdo fornecidas por esta, assim como a
Luana e Fabiana, e menciona com relagcdo a ser um lider democratico, conforme observa-se

em sua fala:

A universidade é um lugar da producdo de conhecimento, possui papel importante
para contribuir na formacdo de bons lideres, de liderancas democréticas. Uma
lideranca se faz por nocdo de trabalho em equipe, da questdo da coletividade,
trabalhar em equipes multidisciplinares (GIOVANA).

Conforme analisado nas expressdes das cinco entrevistadas Jordana, Luana, Fabiana,
Mariana e Giovana, em suas percepcoes sobre o desenvolvimento da lideranca, a universidade
se apresenta como um divisor de dguas na formacdo e desenvolvimento efetivo de um lider,
contribuindo para geracdao de liderancas mais preparadas, visando o apanhado teérico e
pratico fornecida por esta.

Como observado trés das cinco entrevistadas mencionaram também determinadas
acoes a serem realizadas pelas universidades que fomentariam ainda mais o processo de
desenvolvimento da lideranca. Analisa-se conforme os relatos das entrevistadas a relevancia
da universidade no desenvolvimento da lideranca, tendo esta ainda um caminho a percorrer a
fim de possibilitar maior formacao, desenvolvimento e fomento da lideranca nas

universidades.

4.4 PERCEPCAO SOBRE A CONTRIBUICAO DA UNIVERSIDADE NA LIDERANCA
FEMININA

Quanto a percepcdo das mulheres entrevistadas sobre o papel da universidade na
formacdo de mulheres lideres, a partir de suas praticas profissionais, foi notorio a presenca de
convergéncia entre as algumas falas sobre esta perspectiva. As falas retrataram sobre como a
universidade vem contribuindo com a lideranca feminina e as a¢Ges que a mesma pode

realizar para contribuir com a formacdo de mulheres lideres.
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Como propulsora de conhecimento a universidade precisa promover um ambiente
coletivo, disposto a anular a indiferenca frente a grupos minoritarios. As entrevistadas Jordana
e Fabiana apresentaram convergéncia em suas falas no sentido de que a universidade deve ser
um ambiente com maior inclusado e diversidade, visando a diminuicdo da discrepancia frente a
temas como o abordado no presente estudo.

A Jordana diz respeito em sua fala sobre a diversidade incluindo a questdo da
predisposicdo da universidade em estabelecer uma relacdo harmoniosa e confortavel ao
desenvolvimento das mulheres lideres e ndo uma relacdo desconfortante e de sujeicao.

Constata-se em sua fala, descrita a seguir:

A universidade deveria prover um ambiente seguro, de suporte, de acolhimento e de
apoio para que a mulher se desenvolva, proporcionar um ambiente inclusivo, com
respeito a diversidade. Deveria abrir os horizontes das mulheres, mostras as
possibilidades, ser um trampolim na carreira das mulheres e ndo uma prensa, que
sufoca, oprime e desrespeita os sonhos (JORDANA).

A fala da Fabiana aborda o aspecto da diversidade acrescentando que a universidade
precisa ser um ambiente de livre arbitro possibilitando a explanacdo, e no sentido de diminuir
esteriotipos, deve ser repassado o conhecimento aos homens do dever de respeitar o que

deveria pertencer as mulheres:

A universidade deveria ser um lugar das diversidades, portanto possibilitar a
inclusdo das mulheres, deveria ser um ambiente na qual pessoas com ideias
diferentes possam se expressar, e deve-se ensinar os homens a respeitar e cuidar do
espago que deveria ser das mulheres (FABIANA).

Outro ponto que apresentou convergéncia entre as falas das entrevistadas foi a questao
da universidade ser um ambiente com uma abertura a discussdes e debates com o tema da
lideranca feminina. As falas das mulheres entrevistadas L.uana e Mariana foram aos quais
convergiram nesse quesito.

A Luana menciona em sua fala que a universidade ja promove um ambiente nesse
proposito de possuir maior abertura para didlogos sobre a lideranca feminina, e relata também
sobre a importancia da existéncia dessa abertura, tal como os beneficios desse movimento,

conforme verifica-se em sua fala descrita abaixo:
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A universidade possui um ambiente que propicia a discussdo, do acesso das
mulheres a cargos de gestdo, as universidades que possuem abertura de didlogo
constitui elemento essencial para discutir sobre a lideranca feminina. Proporciona
desse modo, um ambiente mais adequado para desenvolver pessoas (LUANA).

Ja segundo a fala da Mariana a abertura para debate precisa ser promovido pela
universidade, é necessario também de acordo com a mesma dar visibilidade aos diferentes
tipos de lideranca feminina presente em sociedade, com o intuito de fomentar essa

diversidade:

E preciso pessoas ter exemplos nas universidades, para que as pessoas ensinar e
fomentar a lideranca feminina através do seu exemplo. A universidade deve
promover debate entre as meninas, entender a formacdo das mulheres, no sentido de
ser lider de acordo com o meio (empresa, universidade, comunidade...). Deve-se
promover e mostrar diferentes estilos de lideranca (na politica, no lar, na
educacdo...) e potencializar mulheres lideres independente da formacéo
(MARIANA).

As falas da Luana e da Mariana, as quais convergem sobre a necessidade da abertura
para dialogo, discussoes e debate acerca da lideranca feminina proporciona énfase ao tema no
meio académico e possui significativa importancia visto que, de acordo com Pereira e Nunes
(2018) a participagdo das mulheres nas universidades vem crescendo de forma significativa,
sendo que dados de 2012 mostram que as matriculas no ensino superior representavam 57%.

A Giovana ndo apresentou convergéncia em sua fala em relacdo as falas das demais
entrevistadas, entretanto também apresentou sugestdes de acdes a serem feitas pela
universidade para contribuir com o desenvolvimento da lideranca feminina, envolvendo
politicas voltadas a mitigacdo das desigualdades, fomento ao empoderamento feminino,
equidade de oportunidades, valorizacdo da lideranca feminina, entre outros, conforme

observa-se em sua fala abaixo:

A universidade precisa ter politicas voltadas a valoriza¢do das mulheres na gestdo,
ter equidade de oportunidades entre homens e mulheres, a¢des voltadas ao
empoderamento feminino, apoio ao periodo licenca parental, incentivo a
qualificacdo profissional, implantar politicas de enfrentamento ao preconceito,
assédio moral e discriminacdo que envolve as mulheres e grupos minoritarios.
Fomentar a equidade de cargos de gestdo entre homens e mulheres, é necessario que
as mulheres brancas e negras sintam-se representadas na universidade (GIOVANA).

As falas das cinco mulheres entrevistadas Jordana, Luana, Fabiana, Mariana e

Giovana, expressaram a necessidade da diminuicdo da desigualdade nas universidades,
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promovendo um ambiente inclusivo, respeitando a diversidade, além da necessidade de
abertura para discussdo e debate sobre o tema da lideranca feminina e aspectos a serem
incrementados/aperfeicoados no sentido de coadjuvar com a promocdo de mulheres lideres

por parte das universidades.

4.5 ENTRAVES NO DECORRER DA CARREIRA PROFISSIONAL

No decorrer da carreira profissional encontram-se muitos obstaculos, quanto a
insercdo da mulher no mercado de trabalho ndo é diferente, muitas mulheres encontram-se
com barreiras, preconceitos e adversidades durante seu percurso profissional. Diante dos
entraves para conquistar o sucesso em sua carreira profissional a mulher busca alternativas
para vencer estes contratempos e conquistar a carreira profissional desejada.

Durante as entrevistas foi possivel observar que todas as mulheres docentes passaram
por algum obstaculo ao longo de sua carreira profissional, algumas de forma mais expressiva
que outras, e alguns desses entraves mencionados por estas, pode ser constatado em mais de
uma fala. E perceptivel nas falas das entrevistadas que as mulheres encontram maiores
dificuldades ao longo de sua carreira profissional para atingir seus objetivos.

No contexto da inser¢do da mulher em um mercado majoritariamente masculino como
um entrave no desenvolvimento da carreira profissional, trés das cinco mulheres entrevistadas
apresentaram convergéncia nas falas, sendo estas, Jordana, Fabiana e Giovana. Muitos nichos
de mercado possuem elevada ocupagdo masculina, apresentando-se como um entrave quando
a mulher tenta se posicionar profissionalmente nesse ambiente. De acordo com Quirino
(2012), o setor que menos possuia ocupagdo por mulheres eram os metalirgico, mecanico,
elétricos e transportes, na qual era considerado areas de atuacdo do mercado de trabalho que
pertenciam tradicionalmente aos homens.

De acordo com a fala da Jordana foram alguns obstaculo encontrados no decorrer de
sua carreira profissional a questdo da mesma estar inserida num contexto em que a maior
ocupacao era por homens no seu campo de atuacdo, bem como a fato de ser desacreditada por
conta da idade e do género, no sentido de ser sempre comparada com os homens, além dos
preconceitos e dificuldades de insercio em um ambiente com predominancia masculina,

conforme pode ser verificado em sua fala:
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Foi uma area extremamente masculina e na roga eu sempre escutava que trabalhava
mais que um homem. A questdo de ser avaliada/comparada com um homem,
transformando-se em uma sociedade desafiadora. Cheques que faziam chantagem
emocional. O quesito da idade, ndo acreditavam que uma mulher jovem pudesse
cuidar dos precos dos produtos. Elogios em comparagdo ao homem. Ser estressada
por conta da TPM (tensédo pré menstrual), ligada a culpa do feminismo. Dificuldade
em se inserir no sistema masculino. Preconceito com roupas, postura e assim por
diante (JORDANA).

Segundo a fala da Fabiana, a mesma aborda que o inicio das dificuldades na sua
carreira profissional comecou ainda no seu convivio familiar, Fabiana deparou-se com o
entrave da insercdao em um mercado majoritariamente masculino em sua primeira experiéncia
profissional. Acrescenta também em sua fala que sempre possui um impasse para a mulher ao
mudar de atividade e se inserir em um novo contexto laboral. E possivel analisar um tom de
desabafo em sua fala, na qual menciona em varias fases do desenvolvimento profissional
apresentam-se entraves e estes permeiam-se como um ciclo vicioso durante o processo de

crescimento profissional da mulher:

O primeiro entrave foi a negociagdo necessaria com os pais para poder sair de casa
para estudar, meu pai acreditava que a mulher s6 podia sair de casa depois que
casasse, ai estaria tudo certo. No meu primeiro trabalho, era uma empresa
multinacional, no setor de RH e s6 existia eu de mulher. Toda a vez que a mulher
muda de fung¢do possui obstaculos. A questdo de ndo possuir formacdo para ser
membro de conselho, condenador e demais (FABIANA).

A terceira mulher entrevistada que apresentou convergéncia com as outras duas falas
de Jordana e Fabiana na condi¢do da insercdo em um ambiente em sua maioria masculina
como entrave foi a Giovana. Em sua fala, a Giovana além de mencionar esse entrave, comenta
sobre a caréncia de politicas publicas que contribuam no apoio as mulheres no seu
desenvolvimento profissional, apoio da mulher nos diversos aspectos profissionais da
sociedade, além do preconceito existente na condicdo de produtividade comparando homens e

mulheres, conforme observa-se:

[...] falta de politicas publicas para as mulheres, seja na ciéncia, na lideranca. A
questdo da insercdo da mulher em um ambiente com mais homens do que mulheres
no contexto da lideranca. A pressdo que encontra-se em muitas mulheres para deixar
o seu cargo. O homem se ndo estd dando resultado em sua atua¢do continua mesmo
assim, mas com a mulher isso é diferente, as providéncias a serem tomadas sdo
outras (GIOVANA).
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As falas de Jordana, Fabiana e Giovana refletem uma preocupacdo da mulher
pertinente a insercdo em um meio majoritariamente masculino, visto que, apresenta-se
diversas barreiras e as insegurancas que sdo repassadas as mulheres nesse contexto, além do
mais, preconceitos existentes no ambiente organizacional, na familia e na sociedade como um
todo, que acentuam-se ainda mais os entraves para o desenvolvimento da carreira profissional
das mulheres.

O relato dessas trés mulheres docentes sobre este entrave vivenciados por estas em sua
carreira profissional vem ao encontro com o exposto por Cramer, Neto e Silva (2002) na qual
0S mMesmos expressam (ue por mais que em sua maioria haja discursos organizacionais a
respeito dos géneros feminino e masculino dentro do ambiente organizacional, existe ainda
demostracoes de desigualdade da insercdo da mulher no mercado de trabalho, nos quesitos de
crescimento de sua carreira profissional, dos niveis salariais e também o exercicio de
determinadas fungoes, reforcando que as mulheres ainda sofrem diversas limitacdes dentro
das organizacdes. Analisa-se uma relacdo entre os estudos abordados em teoria com os relatos
vivenciados pelas mulheres docentes participantes desta pesquisa pertinente ao entrave da
insercdao da mulher em um ambiente majoritariamente masculino no desenvolvimento da
carreira profissional das mesmas.

Outro entrave que apresentou convergéncia entre as falas das mulheres entrevistadas
foi no sentido da dificuldade de conciliacdo da mulher entre a sua vida familiar e a sua vida
profissional, visto que a sociedade imp0e sobre a mulher a responsabilidade com vérias outras
questoes além de sua carreira profissional.

Repara-se em sociedade que o homem pode até “ajudar” nos servigos domésticos e
cuidados com os filhos, mas a responsabilidade pela eficiéncia dessas acOes na maioria das
vezes recai sobre a mulher. Diante desse cendrio, duas das mulheres entrevistadas
mencionaram o fato de conciliar o contexto familiar com o profissional como um entrave no
desenvolvimento de sua carreira profissional.

A Mariana em sua fala comenta em poucas palavras sobre os entraves da
responsabilidade de exercer o papel de mae e também da responsabilidade com o lar, cuidados
e demais, além de relatar sobre o machismo presente na sociedade como um entrave na

carreira profissional da mulher, conforme observa-se em seu relato, a mesma diz:

Os obstaculos enfrentados no decorrer da minha carreira profissional estdo em
conciliar a maternidade e os cuidado com o lar com as responsabilidades da vida
profissional e também, a questdo do machismo existente e vivenciado em sociedade
que frustra o desenvolvimento da carreira profissional da mulher (MARIANA).
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De acordo com a fala de Giovana, este entrave da conciliacdo do lado familiar com o
lado profissional apresenta-se como uma grande dificuldade, especialmente em alguns
momentos vivenciados de sua carreira, a questdo de conseguir exercer a organizagao sobre a

vida familiar e a vida profissional:

Uma das grandes dificuldades da carreira profissional é conciliar a vida familiar com
a vida profissional, principalmente no periodo do doutorado, em que existente uma
disposicdo maior, também a questdo da educagdo dos filhos, no sentido de organizar
a vida familiar com o trabalho (GIOVANA).

As falas das entrevistadas Mariana e Giovana, a qual convergiram mostram a
preocupacdo da mulher com as demais responsabilidades atribuida a elas fora do contexto
profissional. O entrave mencionado por estas na carreira profissional reflete o que muitas
vezes apresenta-se como uma sobrecarga a mulher, ou seja, o fato de ter que na maioria das
vezes se virar sozinha para dar conta de tais responsabilidades.

Os relatos mencionados por Mariana e Giovana possui inter-relacdio com a teoria
abordada por Cramer; Neto e Silva (2002) na qual relata que a mulher além dos cuidados com
o lar e com os filhos inseriu-se no mercado de trabalho, assumindo os mesmos horéarios,
compromissos e tarafes do seu colega do género masculino, constituindo desta forma, uma
dupla jornada de trabalho para a mulher. Além do mais, Ceribeli; Rocha e Pereira (2017)
mencionam sobre o abandono do emprego e muitas vezes da carreira ou a postergacdo da
maternidade, devido aos obstaculos diversos que se apresentam as mulheres na esfera
organizacional, propiciando a mulher ter que lidar com essas possibilidades indesejaveis.

Os relatos das mulheres entrevistadas Giovana e Mariana possuem convergéncia
também na teoria abordada por Ramires e Ferreira (2018), na qual as autoras destacam que a
mulher acaba duplicando a sua jornada de trabalho, devido ao que elas chamam que uma
dupla escravatura, visto que simultaneamente as mesmas exercem sua profissdo e trabalham
no seu lar.

A fala da Luana apresentou divergéncia dos relatos das outras quatro mulheres
entrevistadas, de acordo com o mencionado por Luana, a mesma diz nao ter vivenciado
nenhum entrave maior em sua carreira profissional, além da questdo financeira, o que nao
possui vinculo com os fatores mencionados pelas demais mulheres entrevistadas, conforme

observa-se em seu relato abaixo:
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O obstaculo enfrentado no decorrer da minha carreira profissional foi o fato da
dificuldade financeira, no sentido de bancar os estudos e também do deslocamento
para estudar, desafios pertinentes a formagdo académica, mas ndo houve nenhum
obstaculo de maior impeditiva no desenvolvimento da carreira profissional
(LUANA).

Percebe-se que os relatos das mulheres entrevistadas Jordana, Fabiana, Mariana e
Giovana apresentaram convergéncia em dois pontos diante desse contexto dos entraves na
carreira profissional, o fato de se inserir em um ambiente profissional majoritariamente
masculino e também o fato de ter que conciliar a rotina da vida profissional, as obrigacoes
pertinentes ao exercicio do trabalho com a vida familiar e suas obrigacoes, que ndo deixa de
ser um trabalho. Ambos o0s entraves apresentaram convergéncia também com a
fundamentacdao tedrica deste estudo, em que os autores mencionaram as dificuldades

enfrentadas pelas mulheres envolvendo o contexto dos entraves relatados por estas.

4.6 DESAFIOS ENFRENTADOS PARA O ALCANCE DA POSICAO DE LIDERANGCA

Por mais que ainda seja infero o niimero de mulheres que ocupam posicao de lideranca
no mercado de trabalho com relacdo aos homens, a insercdo da mulher em cargos de lideranca
vem avancando, ainda que a passos lentos e com tantos esteriotipos presente em sociedade
com relacdo a mulher, observa-se que pouco a pouco a mulher vem conquistando seu espaco
como lider nas organizacoes.

Diante da circunstancia dos desafios enfrentados pelas mulheres docentes para
alcancar sua posicdo de lideranca, todas relataram varios fatores, no entanto, podendo ser
observado convergéncia em duas das cinco falas das mulheres. Os relatos da Fabiana e da
Mariana foram os quais apresentaram convergéncia nas falas, no que diz respeito a mudanca
de pensamento da mulher frente a dificuldade de conquistar a posicado de lider.

As falas das entrevistadas Mariana e Fabiana convergiram quanto aos desafios a serem
enfrentados para o alcance da posicao de lideranca ao expressarem que a mulher ndo pode
acreditar que ndo tem capacidade para assumir posicdo de liderancga, sendo necessario que
essa capacidade de liderar da mulher fique claramente exposta. A questdo da mulher mudar
seu pensamento quanto ao que pensa sobre si e sobre a sua capacidade de assumir uma
posicdo de lideranca.

De acordo com a fala da Mariana a mulher precisa expor que possui capacidade de

lideranca tanto quanto o homem, até mesmo em maior escala do que o homem, além desse
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desafio a ser enfrentado na conquista da posi¢dao de lideranca, a mesma complementa sua fala
comentando sobre ter o privilégio de exercer a lideranca no meio académico, menciona
também como desafio da posicdo de lideranca conciliar a rotina e manter o equilibrio nessa
questdo, bem como, expressa que é necessario desfrutar do respeito e ndo da competicdo,

conforme verifica-se em sua fala:

Eu tive a sorte de ser lider dentro da universidade. E necessario conciliar a vida
profissional com a vida familiar, o fato de também ser esposa e ser mae, encontrar
um equilibrio nessa parte. Demostrar que a mulher tem a mesma ou maior
capacidade de lideranca do que o homem. Deve-se procurar respeitar e ndo competir
com os homens nos trabalhos com eles (MARIANA).

Segundo a fala da Fabiana o grande desafio a ser enfrentado para o alcance da posicao
de lider por parte das mulheres estd nelas mesmo, sendo necessario vencer crengas ao Nosso
respeito e a respeito das objecoes pertinentes ao processo da lideranca, em suma, expressa em
sua fala que tornar-se imprescindivel enfrentar os nossos pensamentos de inferioridade, de

ndo capacidade e ademais, conforme observa-se abaixo:

O principal desafio para o alcance da posi¢do de lideranga estd em nés mesmas, em
auferir as crencas existentes das dificuldades das mulheres e extinguir o pensamento
de que ndo somos o suficiente ou capazes para ser lider, isso estd em nds, ¢é
indispenséavel vencer nossas proprias crencas (FABIANA).

Analisa-se nas falas de Mariana e Fabiana que convergiram entre si o fato da mulher
ter que superar pensamentos de inferiores, crencas de ndo ter boa para isso e ndo ter a
capacidade que o homem possui para tornar-se lider, expressado como um desafio a ser
enfrentado para o alcance da posicao de lideranca.

Cabe ressaltar que a lideranca é uma capacidade a ser desenvolvida, desse modo, a
capacidade de liderar ndo estd relacionada a género. As falas das mulheres entrevistadas
Mariana e Fabiana possui inter relacdo com a pesquisa abordada por Marques (2011, apud
TONANI, 2011) em que apresenta-se que o nivel de confianca dos funcionarios na lideranca
feminina é maior que na lideranca masculina, sendo 83% com relacao a lideranca feminina
versus 81% da lideranca masculina. Ou seja, se os funciondrios confiam mais em uma
lideranca vindo por parte das mulheres, porque as mesmas nao acreditam em si, confiar em

seu potencial para exercer posicdo de lideranca deve ser fundamental.
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As falas ainda apresentam inter relacdo com o relatado por Proni e Proni (2018) na
qual aborda que as mulheres sdo maioria entre os empregados que possui maior nivel de
escolaridade, sendo ensino completo ou pds-graduacao, cerca de 59,1%. Analisa-se que nivel
de formacao das mulheres é superior ao dos homens, apresentando sim a possibilidade de
maior capacidade de liderar devido ao apanhado tedrico e pratico fornecido através da
formacdo académica.

Embora as entrevistadas Jordana, Luana e Giovana ndo apresentaram convergéncia
entre as suas falas no contexto dos desafios a serem enfrentados para o alcance da posicao de
lideranga, sendo que cada uma relatou um desafio diferente, vale mencionar que os relatos em
suma referem-se a educacdo continuada, equilibrio emocional, vencer os preconceitos e o

machismo, conquistar confianca e respeito das pessoas, bem como, ampliar redes de apoio.

4.7 PRECONCEITO E O IMPACTO DESTE NO DESENVOLVIMENTO DA LIDERANCA

Quanto ao preconceito presenciado no ambiente de trabalho, todas as mulheres
docentes entrevistadas relataram ja ter sofrido preconceito de alguma forma, mencionando
também o impacto desse preconceito vivenciado no desenvolvimento de sua carreira
profissional como lider.

Diante deste cenario da vivéncia do preconceito no ambiente organizacional pelas
mulheres docentes, algumas ocorréncias se repetiram nas falas das mulheres entrevistadas,
apresentando pontos de convergéncia entre os relatos. Foram trés fatores em que foi possivel
analisar convergéncias nas falas das entrevistadas, sendo dois fatores referente ao preconceito
vivenciado e um fator com relacdio ao impacto que esse preconceito causou no
desenvolvimento da carreira como lider.

As falas das entrevistadas Luana e Fabiana apresentaram convergéncia nos relatos com
relacdo a sofrer preconceito no ambiente de trabalho simplesmente pelo fator género, ou seja,
particularmente vivenciar o preconceito no exercicio da lideranca por ser mulher. Analisa-se
evidentemente a presenca de preconceito no ambiente organizacional com relagdo puramente
ao fato do género, no sentido de vivenciar discriminacao por ser mulher.

De acordo com o relato da Luana, o preconceito vivenciado por ser mulher
potencializou devido a area do mercado a qual mesma estava inserida, o que contribuiu para o
ocorrida, tendo-se como uma area predominantemente ocupada por homens, conforme o

relato da mesma:
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Quanto ao preconceito vivenciado no ambiente de trabalho, ja experienciei o
preconceito no ambiente organizacional, este ocorreu especialmente na area da
inddstria, sendo este, ecossistema do mercado com predomindncia masculina,
subjugada pelos homens [...] (LUANA).

A entrevistada Fabiana também apresentou no decorrer de sua fala a questdo de sofrer
preconceito no meio organizacional em virtude do sexo, a mesma acrescenta em sua fala
sobre o impacto desse preconceito na sua carreira profissional, o qual ndo apresentou
convergéncia com as demais mulheres entrevistadas, mas vale mencionar juntamente com o

fator preconceito vivenciado:

Ja sofri preconceito no exercicio do trabalho, principalmente pelo fato de ser mulher.
Entre os impactos desse preconceito no desenvolvimento da minha lideranca, do
meu crescimento profissional, estd a dificuldade de crescer, a alavancagem do
fendmeno “teto de vidro” presenciado na organizacdo, as limita¢cdes no alcance das
posicoes de poder (FABIANA).

Outro quesito que apresentou convergéncia entre as falas das mulheres entrevistadas
dentro do contexto do preconceito no ambiente organizacional, foi a dificuldade dos homens
liderados de entenderem e aceitarem que possuem como lider uma mulher. As falas da Luana
e da Giovana apresentaram convergéncia nessa questao.

Segundo o relato da Luana a mesma vivenciou como preconceito o fato da falta de
compreensdo por parte dos homens, de que a lideranca é exercida por uma mulher, conforme
a mesma menciona “dificuldade de assimilar dos homens em ser liderado por um mulher”.
Percebe-se que o preconceito muitas vezes esta tdo enraizado na sociedade, que existe uma
dificuldade de aceitacdo da mulher em determinados cargos no mercado de trabalho, como
observado, em posicoes de lideranca é um destes.

De acordo com a fala da Giovana além da vivéncia da falta de aceitacdo por parte dos
homens de uma mulher estar ocupando uma posicao de lider, estando este homem submisso
as ordens da geréncia feminina, a mesma relata que sofreu piadas por parte dos homens,

devido a estar ocupando um cargo de lider, conforme constatado em sua fala:

«.n

Ao assumir a direcdo do campus, as vezes eu escutava piadinhas como “tnico
campus dirigido por trés mulheres” dito por alguns homens. Sabendo que eu era a
minoria e estava representando uma categoria, os homens ndo estavam acostumados
a ter uma mulher liderando nesse contexto. Com isso, aprendi a estar sempre
atualizada, com plano de gestdo, metas e na carreira profissional como um todo
(GIOVANA).
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Conforme analise dos relatos mencionados em entrevista, o terceiro fato que
apresentou divergéncia nas falas das mulheres entrevistadas, foi de como o preconceito que
estas mulheres presenciaram afetou a carreira profissional das mesmas, qual foi o impacto
disso para o desenvolvimento da lideranca feminina. As falas que apresentam convergéncia
nessa questao foram as de Luana e Mariana.

Segundo o relato da Luana o preconceito que a mesma vivenciou no exercicio da
lideranca serviu como um propulsor de sua carreira profissional, despertando ainda mais o
desejo pela lideranca dentro dela, bem como o desejo de demonstrar o potencial que existe na
mulher e que esta é capaz, ndo existindo discrepancia na capacidade de lideranga, conforme

pode ser observado em sua fala abaixo:

[...] o preconceito que eu sofri no ambiente organizacional serviu como uma mola
para mostrar que uma mulher pode tanto quanto, fez com que eu tivesse mais
vontade de ser lider, de estar a frente de uma equipe, como também, de mostrar o
meu potencial (LUANA).

De acordo com a fala da Mariana o preconceito vivido pela mesma na organizagao
possibilitou o impulsionamento de sua carreira profissional, cita ainda o termo “mola”,
pariforme com o utilizado pela Luana em sua fala, além do mais, comenta que ndo vé o
preconceito no ambiente de trabalho como algo com resultado nocivo, acrescenta ainda em

sua fala que ja vivenciou o preconceito também por parte da classe feminina:

Ja& sofri preconceito no ambiente de trabalho vindo de préprias mulheres. Eu néo
vejo o preconceito vivenciado pelas mulheres no meio organizacional como um
impacto negativo para as mesmas, mas consigo enxergar como uma mola propulsora
para esta melhorar (MARIANA).

Analisa-se com base nos relatos convergentes das entrevistadas Luana, Fabiana,
Mariana e Giovana, a evidéncia do preconceito caracterizados por estas como algo positivo na
na alavancagem da carreira profissional, fazendo com que as mesmas busquem ainda mais
conhecimento e venham se destaquem ainda mais em suas funcdes como lideres. E notério
nas falas das entrevistas o fato da lideranca ser exercida por uma mulher despertar uma certa

inconveniéncia pelos homens que ndo conseguem aceitar tal fato.



56

4.8 PERSPECTIVA SOBRE AS CARACTERISTICAS NECESSARIAS PARA A MULHER
TORNAR-SE LIDER

Considerando que a lideranca pode ser desenvolvida em cada pessoa, as mulheres
docentes entrevistadas abordaram em seu entendimento e vivéncia pratica e profissional sobre
quais seriam os pontos a serem desenvolvidos pelas mulheres para o alcance da lideranga, em
relacdo as caracteristicas necessarias para que as mulheres consigam uma posicdo de poder.

Houve a ocorréncia da convergéncia entre as falas das entrevistadas em dois aspectos
necessarios para as mulheres ocuparem um cargo de lideranca, a questdo do conhecimento,
principalmente na constante busca por este e também, a questdo do conhecimento de si por
parte das mulheres. No contexto do conhecimento verificou-se convergéncia entre as falas das
quatro mulheres entrevistadas, sendo estas Jordana, Luana, Fabiana e Giovana, e no sentido
da mulher conhecer a si ocorreu divergéncia entre as falas de duas das cinco mulheres
entrevistadas, Fabiana e Mariana.

De acordo com a fala da Jordana, além da mulher precisar da evolugdo no seu
conhecimento para tornar-se lider, também necessita se priorizar, a cerca da busca de
conhecimento, a preocupacdo com sua satide em vista do contexto psicologico, além de saber

selecionar as pessoas que deseja ter em seu convivio:

A mulher precisa ser estratégica, no sentido de priorizar a si e também a evoluc¢do do
seu proprio conhecimento, deve dedicar o seu tempo para se qualificar, para o
networking, além de dispor de um tempo para cuidar de sua satide mental e se cercar
de pessoas para apoiar a sua carreira profissional. E preciso aprender a usar a forca
também se for preciso JORDANA).

Segundo o entendimento da Luana mencionado em sua fala, a mulher precisa da busca
continua por aperfeicoamento, nao deve estagnar na busca constante do seu desenvolvimento
profissional para tornar-se uma gestora, mas também necessita de caracteristicas como ser
uma boa ouvinte, passar confiabilidade, além de cativar as pessoas na concepc¢ao dos

resultados organizacionais, conforme constatado em sua fala abaixo:

A mulher precisa engajar as pessoas, a equipe de trabalho para atender as metas
organizacionais, precisa ser confidvel e também saber ouvir. Ser empreendedora e
buscar melhorar constantemente, no sentido de buscar resolucdes, inovacdes e néao
se acomodar na busca por conhecimento (LUANA).
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Na fala da entrevistada Fabiana, além da mulher precisar investir no seu conhecimento
no sentido de se aperfeicoar para tornar-se lider, a mesma complementa seu entendimento
comentando que é necessario também diante dos fatos ter claro as metas para o seu futuro e o

sentido disso na sua carreira profissional:

[...]1 E necessario a mulher possuir formac¢do académica, além de ir buscar o
conhecimento e estudar continuamente, considerando que é de fundamental
importancia aprimorar-se, e também a mulher deve possuir um planejamento, no
sentido de onde quer chegar e o porque (FABIANA).

A Giovana acrescenta em sua fala que a mulher precisa querer estar na posicdo de
lideranca, na questdo de ndo ter que sentir-se encabulada ao expressar o mesmo, ter as
caracteristica de saber trabalhar com equipes e possuir competéncia na fala e na parte técnica,

além do conhecimento, para conseguir ser uma lider, conforme verifica-se em sua fala:

A mulher precisa ter desejo de estar nessa posicdo e ndo deve ter vergonha de
manifestar esse desejo, faz-se necessario saber se comunicar e também se
posicionar, além de possuir compreensdo da lideranca de equipes de trabalho,
conhecimento e dominio técnico (GIOVANA).

Com relacao ao segundo ponto na qual verificou-se convergéncia entre as falas das
mulheres docentes, no sentido do conhecer a si, as entrevistadas Fabiana e Mariana
mencionaram o fato do autoconhecimento ser fundamental, acrescentando esta palavra nas
suas falas, as quais foram mencionadas anteriormente fazendo mencdo ao contexto da

evolucdo do conhecimento, quanto as caracteristicas necessarias para a mulher tornar-se lider.

4.9 SUGESTOES DE ACOES QUE FOMENTAM A LIDERANCA FEMININA NAS
UNIVERSIDADES

Diante do cenario da universidade como propagadora de conhecimento, e da mesma
possuir estratégias voltadas ao ensino, pesquisa e extensdo, caracteristica especialmente das
instituicbes de ensinos denominadas universidades, analisa-se a necessidade desta como
agente do conhecimento multimodo e intermediador na conscientiza¢do da indispensabilidade
da minoracao da desigualdades sociedades promover a¢des que fomentem a lideranga

feminina nas universidades.
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Conforme verificado em base tedrica apresentado neste estudo, houve um crescente
nimero de inser¢ao da mulher no mercado de trabalho e consequentemente nas universidades,
na busca do conhecimento para assumir posi¢bes que outrora eram predominantemente
masculinas, mas que num movimento mesmo que arduo e a passos lentos vem sendo ocupado
a cada dia mais pelas mulheres.

Em uma condicdo atual em que as mulheres vem avangando na conquista de posi¢oes
de lideranca mas ainda estd longe da equidade de género quanto a niveis salariais,
oportunidades de crescimento profissional e ocupacdo em cargos de geréncia, é de extrema
necessidade fortalecer os dialogos quanto a desigualdade de género, bem como, promover
acoes para favorecer o contexto da lideranca feminina no ambiente académico.

Conforme analisado com base nas entrevistas das mulheres docentes sujeitos desta
pesquisa, a universidade destaca-se como integrante fundamental na formacao,
desenvolvimento e fomento da lideranca feminina, com o intuito de contribuir para gerar
liderancas mais conscientes e preparadas, devido ao apanhado teérico fornecido, bem como a
possibilidade de vivenciar a parte pratica da lideranca.

Nesse contexto da universidade como agente da formacdo e desenvolvimento da
lideranca feminina, constitui-se a imprescindibilidade de possuir ac¢des voltadas ao
engajamento das mulheres no contexto da lideranga, promover estratégias para fortalecer o
movimento de lideranca e empreendedorismo pelas mulheres dentro da universidade, tanta na
pratica quanto na teoria.

O fomento da lideranca feminina por meio da universidade possibilita a abertura de
horizontes das possibilidades e das oportunidades que se apresentam as mulheres na condi¢ao
de lider. Estabelecer acdes com énfase na lideranca feminina possibilita que haja a atenuacao
de esteridtipos e preconceitos oriundas da desigualdade de género que se apresenta no
caminho das mulheres.

Com o intuito de estabelecer o fortalecimento do movimento das mulheres na
lideranca, fomentado por meio das universidades, analisa-se a contribuicao de determinadas
acoes no processo de fomento a lideranca feminina, a fim de propor sugestdes para as
universidades de como potencializar o fomento da lideranca feminina dentro da universidade,
visto a universidade constituir-se como agente fundamental no processo de formacdo e
desenvolvimento da capacidade de lideranca.

Apresenta-se como uma oportunidade as universidades a questdo de parcerias com
outras instituicoes no processo do fomento a lideranga feminina, o programa promovido pelo

Sebrae, intitulado como Sebrae Delas, é um programa de aceleragao que busca fomentar e
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profissionalizar praticas empresariais e politicas publicas para valorizar as competéncias,
comportamentos e habilidades das mulheres empreendedoras, além do mais, busca unir os
saberes e a forca feminina e direciona-los para os negocios, a iniciativa foi estruturada em trés
pilares, sendo estes: eu, o que a mulher precisa desenvolver em sua vida, carreira, familia,
saude e outros aspectos; meu, o que envolve o meu negocio, ideia e projeto, visando alcangar
a maturidade e o crescimento do negécio e nés, abrangendo assuntos que envolvem o
universo feminino, visando a conexdo entre as participantes, a fim de construir e fortalecer
redes de empreendedorismo feminino (SEBRAE, 2022).

Por mais que o programa Sebrae Delas ndo possui foco no empreendedorismo
universitario, a mesma possui acoes voltadas as universidades. Considerando a possibilidade
de parceria a ser desenvolvida do Sebrae com as universidades, como sugestdo as
universidades esta o firmamento da parceria das universidades com o programa Sebrae Delas,
objetivando trazer para a universidade as acdes do projeto que causam impacto na lideranca
das mulheres, promovendo o fomento da lideranca feminina.

Através da parceria das universidades com o programa do Sebrae Delas pode ser
desenvolvidas ac¢des voltadas a qualificacdo da mulher no contexto da lideranca, abordando
por intermédio de oficinas, conteudos estritamente voltados a lideranca feminina, a fim de
contribuir com apanhado tedrico, no desenvolvimento das caracteristicas inerentes a
capacidade de lideranca da mulher.

Outra acdo em parceria com o Sebrae Delas que contribuiria positivamente no fomento
da lideranca feminina seria a realizacdo de workshops junto a universidade, trazendo
exemplos de mulheres atuantes em cargos de lideranca, sendo estas fonte de inspiracdo as
outras mulheres. E importante abordar através dessa acdo, quais os desafios da lideranca
feminina na pratica, de acordo com a experiéncia vivenciada por estas mulheres inspiradoras,
bem como, mostrar as possibilidades e horizontes no crescimento da carreira profissional da
mulher como lider, além de explanar sobre quais foram os pontos cruciais considerados por
estas mulheres como agente na alavancagem da carreira profissional, assim como, no
enfrentamento as barreiras e dificuldades que se apresentaram a estas ao longo do seu
percurso de desenvolvimento de suas capacidades como lider.

Possibilitar momentos de debates entre as mulheres sobre a tematica da lideranca fora
do periodo das aulas, a fim de promover um momento de brainstorming entre as mesmas,
com o intuito de desenvolver estratégias voltadas a insercao das mulheres em cargos de
lideranca, assim como, fortalecer os vinculos, também é uma acdo sugerida para as

universidades no contexto do fomento da lideranca feminina.
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Para finalizar as agOes sugeridas as universidades, estda a parceria com a Escola
Congquer, visando inserir o material amplo e diversificado no contexto da lideranga feminina
que sao ofertados pela mesma dentro da universidade, a fim de trabalhar as ferramentas
disponibilizada por eles para o desenvolvimento das mulheres, contribuindo para geracdo de
lideres mais preparadas para os desafios da lideranca, e consequentemente, fomentando a

lideranca feminina na universidade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa buscou analisar a percepcdo das mulheres docentes na gestdao das
universidades quanto a formagdo para o exercicio da lideranga nos cursos de graduacao em
administracdo nas Universidades de Chapecd. Com o intuito de atender o propdsito
investigou-se quais eram as crencas das mulheres docentes com relacdo a lideranga feminina,
quais seriam as suas percepcdes sobre o desenvolvimento da lideranca feminina pela
universidade, considerando as suas praticas profissionais e os entraves percebidos por estas
mulheres no desenvolvimento da lideranca feminina. Ademais, também foi proposto neste
estudo determinadas agOes a serem feitas com o objetivo de fomentar o desenvolvimento da
lideranca feminina na universidade.

Inicialmente cabe ressaltar que houve predominancia de convergéncia em alguns
relatos entre as falas das mulheres entrevistadas dentro de todos os temas macros abordados,
destaca-se que as entrevistas ocorreram de forma individual com as mulheres docentes
participantes do estudo. Quanto as crencas das mulheres docentes sobre a lideranca feminina
constatou-se convergéncia nos relatos em que foi mencionado sobre a ocupacao inferior da
mulher em posicdes de lideranca em sociedade frente aos homens, sobre o desenvolvimento
da lideranca ser independente do fator género e também quanto a dificuldade das mulheres
para alcangar posicao de lideranga.

No que se refere a percepcdo sobre o desenvolvimento da lideranca, todas as mulheres
entrevistadas mencionaram a importancia da universidade no contexto do desenvolvimento
de um lider, evidenciando desse modo, a relevancia da universidade no desenvolvimento da
lideranca e a responsabilidade desta em possibilitar formacao, desenvolvimento e fomento da
lideranca no ambiente universitario. Observou-se convergéncia nas falas quanto a
contribuicdo da universidade no desenvolvimento da lideranca feminina, em que as mulheres
mencionam que a mesma deve ser um ambiente com maior inclusao e diversidade, bem como,
com abertura a discussdes e debates com o tema da lideranca feminina. No sentido, dos
entraves vivenciados pelas mulheres no decorrer de suas carreiras profissionais, analisou-se
que todas relataram a vivéncia com algum obstaculo em sua carreira, convergindo nas falas da
insercdo em um ambiente de trabalho majoritariamente masculino e da dificuldade de
conciliacdo da vida familiar com a profissional.

Em relacdo as dificuldades a serem enfrentadas para a conquista da posicdo de

lideranca, constatou-se convergéncia no sentido dos pensamentos da mulher sobre sua
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capacidade de lideranga, bem como, a necessidade da exposicdo da capacidade de lideranca
da mulher. Quando questionadas sobre ja ter sofrido preconceito no ambiente de trabalho,
todas as mulheres entrevistadas mencionaram ter vivenciado o mesmo, observou-se
convergéncias nas falas relatando sobre o preconceito em virtude do género e também no
sentido dos impactos que o preconceito causou no desenvolvimento da carreira profissional,
em que foi mencionado pelas mulheres ter enxergado esse contexto como um fator
contribuinte na alavancagem da carreira e do desenvolvimento da lideranca.

Outrossim verificou-se as caracteristicas necessarias para as mulheres tornarem-se
lider na percepcao das mulheres docentes entrevistadas, sendo que pode ser observado nas
falas convergéncia nas caracteristicas quanto ao autoconhecimento e a busca sucessiva pelo
conhecimento, sendo indispensavel na alcance da lideranca feminina. Através do estudo, foi
possivel analisar dentro do contexto das mulheres docentes das universidades, suas
percepcdes quanto ao exercicio da lideranga, considerando os temas macros: género, lideranca
feminina e universidade.

Por meio desta pesquisa constatou-se que as percepgoes, crengas e experiéncias das
mulheres docentes entrevistadas apresentaram convergéncia em diversas falas, considerando
que as mesmas possuem atuam em diferentes universidades, estas com suas particularidades,
mas que no entanto, abordam diversos contextos envolvendo a lideranca em seus cursos de
administracdo ofertados. A atuacdao no meio académico das mulheres entrevistadas, assim
como, suas experiéncias com a lideranca foram pontos fundamentais para a andlise da
formacdo e desenvolvimento da liderancga pelas universidades.

Destaca-se que os relatos mencionados pelas mulheres docentes os quais apresentaram
convergéncia entre si, igualmente expuseram inter-relacdo com as teorias apresentadas na
fundamentacdo tedrica deste estudo. As percepcoes e crencas das entrevistadas vem de
encontro com as pesquisas e estudos abordados pelos autores citados nessa dissertacao, sendo
possivel perceber a predominancia dos relatos das entrevistadas no contexto das mulheres em
sua maioria, envolvendo os topicos abordados nessa pesquisa.

Este estudo possibilitou a compreensdao e analise da formacdo, desenvolvimento e
exercicio da lideranca, sob a 6tica de mulheres docentes que atuacdao nas universidades de
Chapeco e possuem experiéncia em func¢des de lideranca, e a relacdo deste especialmente na
graduacao de administracdo. Ademais, ao analisar a contribui¢cdo da universidade no contexto
da lideranca feminina firmou-se a relevancia de praticas voltadas ao fomento da lideranca nas
universidades, propiciando um ambiente de desenvolvimento da capacidade de lideranca

feminina, buscando atravancar a desigualdade de género.
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A universidade como fonte de conhecimento atuando no ambito de ensino, pesquisa e
extensdao possui demasiada importancia na tematica da lideranca feminina. Diante desse
cendrio, procurou-se apresentar sugestoes de acdes, estratégias e parcerias a fim de fomentar a
lideranca feminina na universidade. Considerar novas possibilidades na formacao,
desenvolvimento e fomento da lideranca feminina é abrir horizontes afim de proporcionar
novos conhecimentos e coadjuvar na geracao de mulheres lideres mais preparadas para
enfrentar os desafios pertinentes ao exercicio da lideranca.

Através das acOes de parcerias sugeridas buscou-se ampliar as possibilidades de um
estudo mais aprofundado dentro do tema da lideranca feminina, bem como, possibilitar
atividades voltadas a pratica da lideranca, relacionando-se com a base tedrica repassada.
Quanto a estratégia voltada a roda de conversas, contribui para maior discussdo da
conscientizacdo dos detrimentos da desigualdade de género no cendrio da lideranca feminina,
e na elaboracdo de métodos para desenvolver a capacidade de lideranga, sob o angulo das
proprias mulheres universitarias.

Ademais, a pesquisa possui relevancia considerando o aumento da inser¢ao da mulher
no mercado de trabalho e em posicoes de lideranca nos ultimos anos, assim como nas
universidades e no curso de administragio. De mesma forma, ainda a presenca dos
esteriotipos e preconceitos na organizacdo e em sociedade que prorrogam a dificuldade do

alcance de posicoes de niveis elevadas e a desigualdade de género.

5.1 SUGESTOES DE NOVOS ESTUDOS

Por fim, percebe-se a viabilidade e relevancia de novas pesquisas dentro da tematica
da lideranca feminina. Como sugestdo de novos estudos propoe-se a realizacdo da pesquisa no
contexto do exercicio da lideranca com foco nas percep¢des das académicas do curso de
administracdo de determinada universidade, com o intuito de analisar suas percep¢oes quanto
o desenvolvimento da capacidade de lideranca.

Ademais, considera-se a possibilidade do estudo sugerido acima ser realizado no
cenario de multiplas universidades, a fim de compreender as percepcoes das mulheres
académicas do curso de administracdio no contexto da lideranca feminina analisando as
particularidades de cada universidade na contribuicdo para a formacdo, desenvolvimento e

fomento da lideranca feminina.
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APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TCLE - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

LIDERANCA FEMININA: PERCEPCAO DAS MULHERES DOCENTES NA GESTAO
DAS UNIVERSIDADES

Prezada!

Sou graduanda do Curso de Administragdao da Universidade Federal da Fronteira Sul -
UFFS, e estou realizando uma pesquisa com o tema Lideranca Feminina. O objetivo é analisar
a percepcdo das mulheres docentes na gestdo das universidades quanto a formagdo para o
exercicio da lideranca nos cursos de graduacdo em administracdo nas Universidades de
Chapeco. Os resultados desta pesquisa serdo utilizados para elaboracdo do meu Trabalho de
Conclusao de Curso.

Sua participacdo consiste em responder as perguntas do roteiro de entrevista realizado
através do Google Meet, que levara em torno de 40 minutos, ficando ciente que ndo recebera
nenhum beneficio material ou financeiro pela participacdo. Sugerimos a gravacao da
entrevista caso queira guardar consigo as respostas das perguntas que lhe foram aplicadas,
informamos que mesmo com a pesquisa possuindo carater anonimo, esta ndo estd imune a
riscos. O principal risco envolvido, ao coletar as respostas via online, seria o vazamento de
dados. Desse modo, que para protecdo destes dados, os documentos que contenham as
respostas serdo concedidos acesso apenas aos pesquisadores envolvidos no projeto.

Ademais, sera evitada a utilizacdo de computadores de cunho publico, sendo
preferencialmente utilizado notebooks privados dos pesquisadores. Ao final da pesquisa, o
arquivamento destes dados sera excluso da nuvem, bem como de computadores pessoais dos
pesquisadores tendo em vista a protecdo dos dados. A ndo exigéncia de identificacdo parte do
principio que o participante estara protegido em caso do vazamento de dados, ndo tendo assim
a vinculagdo das respostas a um individuo.

Os resultados advindos deste estudo contribuem na formagao de mulheres lideres cada
vez mais capacitadas e preparadas para exercer cargos de lideranga, e na diminuicdo de
esteredtipos quanto a capacidade de lideranca da mulher presente na sociedade. Ademais, com

o resultado da pesquisa, pode-se avaliar a contribuicdo das universidades na formacao de



69

lideres e desenvolver programas de fomento a lideranca feminina, bem como trazer
conscientizacdo quanto as questdes de género e divisao sexual do trabalho.

Finalmente, no momento em que responde as perguntas da entrevista, vocé declara
tacitamente concordar, de livre e espontdnea vontade, em participar como voluntdrio da
pesquisa acima identificada. Ao respostas as questdes da entrevista, a senhora autoriza a
pesquisadora a utilizar os dados obtidos quando para fins estritamente académicos do estudo,

incluindo a sua divulgacao, sempre preservando a sua privacidade e o seu anonimato.

Universidade Federal da Fronteira Sul - Campus Chapecé

Rodovia SC 484 Km 02, Bairro Fronteira Sul, Cep: 89815899, Chapecé - SC
Pesquisadora responsavel: Andreia Estefany Vezaro Bukoski

E-mail: andreiavezaroO0@gmail.com

Professora orientadora: Prof®. Dr* Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta

E-mail: kellytosta@uffs.edu.br

Muito obrigado pela sua participacdo!

() Declaro que compreendi o propoésito desse estudo, seus riscos e beneficios e

concordo com a minha participacdo voluntéria nesta pesquisa.

Assinatura
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APENDICE B — Roteiro de Entrevistas

Roteiro de Entrevistas

Qual a sua formacao académica?

Qual a sua éarea de atuacdo profissional?

Qual é a sua visdo sobre a lideranca feminina?
Quais sdo as suas experiéncias com lideranca?

Quais foram os obstaculos enfrentadas no decorrer de sua carreira profissional?

o ok W=

Em sua percepcdo, qual o impacto da universidade na formacao de um lider?

7. Quais foram os desafios enfrentados para o alcance de sua posi¢cdo de
lideranga?

8. Vocé ja sofreu preconceito no seu ambiente de trabalho? Quais foram os
impactos causados por este fator no seu crescimento profissional?

9. Na sua visdo, quais sdo as caracteristicas que as mulheres precisam ter para
tornar-se lider?

10.Em sua percepcdo, qual é o papel da universidade na promocdo de mulheres

lideres?



