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RESUMO

O presente trabalho discutiu lideranca feminina em lojas de varejo em Goidnia, teve como objetivo analisar a
percepcdo das mulheres que estdo ocupando cargos de lideranca em lojas de varejo em Goidnia. Para seu
desenvolvimento, buscou no referencial tedrico fundamentos sobre a presenca das mulheres no mercado de
trabalho, estilo de liderancga, bem como as lutas e conquistas sob a lideranca de mulheres. Nesse sentido, realizou
pesquisa a partir do levantamento de dados junto a mulheres ocupantes de cargos de lideranga em lojas de varejo
em Goiania-GO. O resultado demonstrou que mulheres estao ocupando mais cargos de lideranca em organizacdes
de Goidnia, mesmo que a maioria das entrevistadas estejam ocupando cargos intermedidrios. O resultado também
demonstrou que as mulheres encontram desafios, barreiras e desvalorizacdo em suas trajetdrias nas organizagdes,
mas mesmos com todas as dificuldades, elas vem ganhando espaco como lider no ambiente corporativo. Os
objetivos do trabalho foram atingidos e o resultado foi satisfatdrio, pois destacou a percep¢do das mulheres em
cargos de lideranga nas organizagdes por suas competéncias.
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ABSTRACT

This paper discussed female leadership in retail stores in Goidnia, aimed at analyzing the perception of women
are occupying leadership positions in retail stores in Goidnia. For its development, it sought in the theoretical
framework fundamentals about the presence of women in the labor market, leadership style, as well as the
struggles and achievements under the leadership of women. In this sense, it carried out research based on data
collection with women occupying leadership positions in retail stores in Goidnia-GO. The result showed that
women are occupying more leadership positions in organizations in Goidnia, even though most interviewees are
occupying intermediate positions. The result also showed that women face challenges, barriers and devaluation
in their trajectories in organizations, but even with all the difficulties, they have been gaining ground as a leader
in the corporate environment. The objectives of the work were achieved and the result was satisfactory, as it
highlighted the perception of women in leadership positions in organizations due to their skills.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho aborda lideranca feminina em lojas de varejo em Goiania-GO, para
seu desenvolvimento construiu-se referencial tedrico discutindo sobre a mulher no mercado de
trabalho (SOUSA; GUEDES, 2016; SAMARA, 2002; CARLI, 2007), lideranca feminina
(ROCHA-COUTINHO; COUTINHO, 2015; RODRIGUE; SILVA, 2015; HRYNIEWICZ;
VIANNA, 2018). Para o desenvolvimento da pesquisa, a metodologia foi elaborada, segundo
autores como Tartuce (2006 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009); Malhotra (2001) e
Marconi e Lakatos, (2008), para fazer as escolhas metodoldgicas para o levantamento de dados.
Nesse sentido, realizou pesquisa junto a mulheres gestoras em organiza¢des de Goiania, o
processo de desenvolvimento, os resultados e as discussdes serdo abordados a partir do topico
a seguir.

A lideranca feminina vai aos poucos ocupando espacos nas organizacdes. Contudo,
durante muitos anos as mulheres foram impedidas de ocupar cargos de lideranga nas
organizacdes, pois, além do preconceito que enfrentavam, eram vistas como pessoas frageis e
que tomavam decisOes com base na emog¢do. Por isso, muitas vezes ficavam em segundo plano
nos processos de selecao que previa a ocupacao de posicdes de chefia, tivessem elas ou ndo as
habilidades para o cargo. Para a Endeavor (2021), as mulheres enfrentam desde o comego de
suas carreiras, diferentes dinamicas e experi€éncias que tornam a subida de degraus mais dificil
em comparagdo a seus pares do sexo masculino, ou seja, obstaculos sdo criados para limitar
oportunidades as pessoas do sexo feminino.

Nesse contexto, as mulheres vém travando lutas e vencendo barreiras para ocuparem
fungdes muito além de obrigagdes domésticas e adjacentes. Para o Instituto Brasileiro de
Coaching (IBC, 2021, p. 1), felizmente, nos ultimos anos o empoderamento feminino se tornou
uma pratica nao apenas no meio organizacional, mas também, na sociedade como um todo. Foi
por for¢a dessa nova dinamica, que “o nimero de mulheres no mercado de trabalho — seja
ocupando grandes cargos, empreendendo ou investindo — € maior do que uns anos atras”.

Contudo, mesmo com presenga recorrente no ambiente coorporativo, no Brasil, em
postos mais elevados, elas ainda sdo minoria. De acordo com a terceira edicdo da Pesquisa
Panorama Mulher (2021), a propor¢@o de mulheres em cargos de lideranga no Brasil € de 19%
e os dados apontam que a probabilidade de uma mulher ocupar um cargo na presidéncia € ainda
menor que liderar na diretoria ou vice-presidéncia, por exemplo.

Pesquisa feita pelo Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa (IBGC, 2021),

identificou que a representatividade das mulheres em cargos de lideranca, ainda é muito baixa,



ou seja, apesar das politicas de inclusdo e incentivo, tanto dentro das organiza¢des, como na
sociedade em geral, ainda ndo alcangou a equidade de género. A pesquisa também aponta que
j4 € possivel perceber que a participacdo de mulheres em cargos de alto escaldo vem
aumentando a frequéncia, porém, estdo em processo lento, avanga progressivamente, mas ainda
nao € o suficiente a propor¢ao de mulheres capacitadas no mercado.

Por outro lado, a sociedade também, mesmo que de forma lenta, vai reconhecendo a
necessidade de mudancas e valorizacio da mulher, ndo somente no dmbito familiar, mas
também, no ambiente organizacional. No contexto das organiza¢des governamentais, segundo
aponta Secretaria Municipal de Administracdo de Goiania (SEMAD, 2021), em 2020, as
mulheres tiveram atuagdo marcante no servico publico em Goids, alcancando fungdes e dreas
que antes eram ocupados majoritariamente por homens. Ja no contexto empresarial, conforme
relatério perfil da empreendedora Goiana do Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas
Empresas (SEBRAE, 2021) e Universidade Federal de Goids (UFG, 2021), as mulheres
representaram 34% do total de empreendedores em 2019, é uma forca de trabalho real.

Nesse sentido, com presente trabalho pretende-se realizar uma pesquisa com gestoras
em Goidnia, para analisar a percep¢do dos desafios das lideres femininas. Vale destacar que,
mesmo com todos os obstidculos impostos ao seu progresso, as mulheres procuram sempre mais
conhecimento técnico para galgar posi¢des de prestigio nas organizacdes. Assim, frente ao
exposto, questiona-se: Qual a percepcao das lideres de lojas de varejo em relacio aos desafios
da lideranca feminina?

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a percepcao das lideres de lojas de
varejo em relacdo aos desafios da lideranca feminina e como objetivos especificos: Estudar
lideranca feminina nas organizacdes conforme o referencial teérico disponivel; levantar dados
sobre a ocupacdo de cargos de lideranca em lojas de varejo em Goiania e identificar a percepgao
das mulheres que estao ocupando cargos de lideranga em lojas de varejo em Goiania, em relacao
a desafios da lideranca feminina.

Justifica-se a escolha do tema lideranca feminina nas organizacdes por ser um assunto
relevante e bastante atual, pois, as mulheres estdo cada vez mais conscientes de seus direitos e
travando longas batalhas no mercado de trabalho para ocupar mais espacos nos cargos de
liderancga nas organizagdes. Atualmente, o nimero quantitativo de mulheres ocupando cargo de
nivel estratégico e gerencial ainda ndo € expressivo devido a fatores que vao do preconceito, a
afirmacdo de que as mesmas nao sao capazes de lidar com a lideranc¢a nas organizagdes € isso

€ uma das temadticas mais discutidas em varios espacos no contexto.



A escolha de Goiania ocorreu nao s6 pelo significativo crescimento de empresas, mas
também, por ser uma das cidades mais conservadoras do pais e, que, em funcdo de sua
localizacdo, atrai muitas pessoas em busca de crescimento profissional, principalmente,
mulheres dvidas por mudanga e em busca do reconhecimento que ndo obtiveram na sua cidade
natal. Além disso, compreende-se que o estudo podera contribuir na avalicdo de novas politicas
organizacionais por parte das empresas de Goiania, que o trabalho podera contribuir com dados
e indicativos de melhoria.

Nesse sentido, compreende-se ainda que, sendo um tema que se encontra em recorrentes
discussdes, justifica-se que € necessdrio a ampliacio na quantidade de pesquisas com
informacdes relevantes para contribuicao e entendimento no assunto. Espera-se que o resultado
do estudo possa contribuir para o direcionamento e favorecimento de novas producdes literarias
explorando mais o tema, servindo aos repositorios de centros de estudos, bem como, para as
proprias organizagdes do Estado de Goids e comunidade.

Por fim, justifica-se que, considerando importancia do tema, entende-se que o processo
de desenvolvimento do trabalho poderd concorrer para aquisicio de experiéncias e
conhecimentos para o processo de formacdo académica e profissional dos pesquisadores
envolvidos na pesquisa, pois fardo contato direto com dados, informacOes e pessoas
relacionadas ao tema em questdo, colocando-os em uma condi¢do de oportunidade de melhoria

das relacOes com as liderangas femininas nas organizagdes de modo geral.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. A mulher no mercado

A luta das mulheres no contexto organizacional vem de longa data, mas, de forma mais
clara, se acelera com as mudancas na forma de producao industrial. Segundo Girdo (2001), com
a Revolugdo Industrial, muitos artesdos perderam seu processo de producdo e com isso sua
fonte de renda. Por forca dessa realidade, houve um crescimento na necessidade de
complementacdo da renda familiar o que acarretou no ingresso das mulheres no mercado de
trabalho de forma mais intensa.

Conforme Girdo (2001), as mulheres foram levadas ao trabalho de maneira forcada,

pois, tiveram que aceitar tarefas penosas e mal remuneradas. Tal processo levou, de acordo com



Paoli (1985), a utilizacdo da mao de obra feminina a condi¢do de majoritaria no inicio do século
XIX, especialmente, no setor téxtil. Contudo, a mdo de obra feminina era utilizada para baixar
custos, com pagamentos de saldrios baixos e substituir operarios em tempos de crise.

Com o passar das décadas, conforme Sousa e Guedes (2016), um novo modelo social
foi surgindo gradativamente, e com isso, fragilizando o modelo que posiciona 0 homem como
provedor e a mulher como cuidadora. Essa nova realidade terd grande impacto na sociedade,
pois, de acordo com os autores, no inicio do século XX, a mulher era vista pela sociedade como
dona de casa e responsavel pela criagao dos filhos, enquanto o homem buscava o sustento da
familia, mas a realidade era outra.

Para Corréa (2004), a partir da Primeira Guerra Mundial, a presen¢a da mulher nos
setores primarios, secunddrios e tercidrios da economia, evidenciou-se. Ocupando os espacos
industriais e de servigos, e ndao apenas no espaco rural. Portanto, conforme o autor, foi ao longo
do século XX, que as mulheres foram inseridas na for¢a de trabalho mundial, em nivel de
participacdo no mercado equipardvel ao dos homens, o que as levou para batalhas além da
questdo familiar e ocupacdo de fungdes periféricas nas organizacdes, ja que se confirmaram
com agentes econdmicas e protagonistas de histdrias.

Segundo Samara (2002), a inclusdo das mulheres no ambiente de trabalho no século
XX, € marcada pela sua inser¢do em atividades como a prestacdo de servicos médicos,
advocaticios e ocupacdes em diferentes ramos da industria. Nos séculos anteriores, a grande
maioria da mao de obra feminina estava alocada em atividades marginais ao processo de
producdo, com remuneracdo abaixo daquela paga a mao de obra masculina. “O aumento da
participacdo feminina no mercado de trabalho formal € um processo que vai se acentuando ao
longo do século XX, mas ha que sempre se considerar essa insercao nos setores informais, sem
eliminar o trabalho domiciliar que contribui para o or¢amento familiar, mas que ndo aparece
contabilizado” (SAMARA, 2002, p. 33).

No entanto, segundo Bruschini (1998), apenas a partir da década de 70, € que houve um
aumento significativo da presenca feminina no mercado de trabalho brasileiro. De acordo com
a autora, existem sete motivos para este aumento: A consolida¢do da industrializacdo, a
modernizacao urbana (que tornou favordvel a incorporacdo de trabalhadores e trabalhadoras);
o aumento da desigualdade social, o aumento da desigualdade de renda (que aumentou a
necessidade das mulheres de completar a renda familiar); a intensificacdo do consumo e as
transformacdes ideoldgicas. Quanto a industrializagdo e moderniza¢do urbana do pais, Neves
(1995) ressalta que houve uma procura maior por mao de obra feminina em setores como téxtil

e eletrOnico, para tarefas que exigiam maior destreza, minucia a habilidades.



Quanto as transformagdes ideoldgicas, Bruschini (1998) afirma que, as mudancas nos
padrdes de comportamento, valores e papel social da mulher, decorrente do movimento
feminista, contribuiram para o aumento da mao de obra feminina. Conforme dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2021), na década de 70, a mao de obra feminina
concentrava-se no setor tercidrio (69,3%), seguido pelos setores de servicos (38,8%), atividades
sociais (16,1%), industria de transformacao (9,9%), comércio (4,6%), administragdo publica
(2,6%), outras atividades industriais (0,4%) e outras atividades (4,9%).

Segundo Klenke (2011), o nimero de mulheres em posicdes de lideranca progrediu
bastante nos ultimos 40 anos. Porém, embora algumas ji tenham conseguido ultrapassar
diversas barreiras, a maioria ainda ocupa posi¢cdes inferiores (LASHLEY, 2013), se
encontrando sub-representadas no que refere a posicoes de alta lideranca (CATALYST, 2012),
tanto nos negécios quanto no ensino superior (MADDEN, 2011; EAGLY; CHIN, 2010;
BORNSTEIN, 2008; EAGLY; CARLI, 2007; HOYT, 2005; EAGLY; KARAU, 2002).

2.2. Lutas e conquistas

A histéria da mulher no mercado tem sido de grandes lutas, mas também de conquitas.
Nesse sentido, o dia 8 de marco € celebrado internacionalmente como marco da luta das
mulheres por igualdade e melhores condi¢des de trabalho. A data foi escolhida pela
Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU), em fun¢do dos protestos das mulheres que cobravam
melhores condi¢des de trabalho, ja que uma tragédia havia acontecido e 130 mulheres haviam
morrido carbonizadas em uma fabrica. Foi em funcao daquele horrendo acontecimento que as
lutas ganharam mais forca na busca e conquistas de espago na sociedade, e que se fizessem
ouvidas. A muito tempo as lutas continuam sendo travadas e “o movimento em prol dos direitos
das mulheres foram se constituindo dos dois lados do atlantico” (MELO; THOME, 2018).

Nesse processo de lutas e conquistas, 0 movimento feminista também tem sido de
grande importancia nas conquistas até aqui. Apds vdrias revolugdes pelo mundo, este, teve
inicio de fato no século XIX, que labutou principalmente com o sufragio das mulheres, direitos
trabalhistas e educacionais (SILVA, 2016). Na luta pela valorizagdo da mulher e cidadania
feminina, ainda segundo a autora, o objetivo principal era acabar com a dominacao sofrida pelas
mulheres ao longo da histéria.

No Brasil a difusdo da educacdo foi um elemento fundamental para compreender essa

mudanga feminina (MELO; THOME, 2018). Porém, somente apos a constituicao de 1932, que



as mulheres conquistaram alguns direitos na sociedade em decorréncia das lutas femininas.
Contudo, foi com a constituicdo de 1988, que os direitos no campo profissional foram
efetivamente assegurados as mulheres. Ou seja, foi a chamada carta cidada que conferiu as
mulheres o direito ao voto, a isonomia entre os géneros, com proibi¢do de desigualdade salarial
dos homens com as mulheres que ocupam igual funcdo, a regulamentagdo do trabalho feminino
sem necessidade de autorizacdo do marido, a licenca-maternidade assegurada sem prejuizo do
emprego e saldrio e a proibi¢do de trabalho em locais insalubres.

Entretanto, vale ressaltar que, as mulheres tiveram que enfrentar a resisténcia de uma
cultura totalmente patriarcal, aonde suas lutas eram vistas como padrdes inadequados que
afetavam a familia e a sociedade. Assim, mesmo com diversos direitos assegurados na
constituicdo, as mulheres continuam a ter que enfrentar uma cultura patriarcal, que parecia ter
forca de lei. A elas eram limitados ndo s6 a oportunidade de estudar, mas também, a de
desenvolver atividades fora do ambito doméstico, ja que, essas atividades eram principalmente
entre a classe burguesa, consideradas degradantes e contrarias a vocagdo ‘“naturalmente”
feminina (MOURAOQO; GALINKIN, 2008).

Em busca de igualdade dos seus direitos, elas conquistaram maior emancipacao,
consolidaram movimentos e consequentemente, a for¢ca para o empoderamento feminino. Para
Perkins e Zimmerman (1995, p. 1), o “empoderamento ¢ um construto que liga forcas e
competéncias individuais, sistemas naturais de ajuda e comportamentos proativos com politicas
e mudangas sociais”. Trata-se de uma escolha, ser independente em suas acdes ¢ uma forma de
se emancipar, ser forte, ter equidade social e se empoderar nas suas decisdes. O termo
empoderamento tem se expandido com mais clareza e for¢a atualmente, tendo maior
popularidade em questdes sociais e chegando as organizagdes que buscam politicas mais
igualitdrias, de acordo com a necessidade da empresa.

Segundo o Sebrae (2021), isso estd relacionado diretamente com o aumento do
empreendedorismo feminino. Ademais, a Entidade das Nacdes Unidas para a Igualdade de
Género e o Empoderamento das Mulheres (ONU mulheres, 2021), propdem empoderar
mulheres e promover a igualdade de género em todos os setores e em todos os niveis de
atividade econdmica para resguardar e fortalecer a economia. Além disso, a mulher empoderada
sabe como e onde quer chegar, e gera um ciclo de influéncia em muitas outras pessoas, nao
somente do seu género, por isso, politicas de incentivo para o empoderamento feminino se faz

cada vez mais necessarias na sociedade.



2.3. Lideranca feminina

O conceito de liderancga e as teorias avangam a medida que as necessidades se atualizam,
as caracteristicas antes atribuidas a um bom lider vém se modificado e alcancando uma paridade
maior entre géneros. Ou seja, a lideranca ndo depende do género, e sim, das habilidades do lider
de reconhecer a necessidade atual da organizacdo. A lideran¢a feminina trouxe ao mercado
novas perspectivas e maior competitividade entre géneros, mesmo com desafios aparentes elas
se mostram tal como ou até mesmo mais capazes de liderar, que os homens (RODRIGUES;
SILVA, 2015). Porém, a partir da analise de varios estudos € possivel identificar a presenca
maior das mulheres em véarios campos, mas ainda em menor escala nos cargos mais elevados.

Autores sugerem que, o fato da lideranca feminina estar em menor nimero ainda,
baseia-se nas caracteristicas dominantes do género. “Homens sdo considerados logicos,
dindmicos, empreendedores, estratégicos, independentes e competitivos, enquanto que as
mulheres sdo consideradas emocionais, submissas, empdticas, espontdneas, maternais e
cooperadoras” (SILVA; RODRIGUEZ, 2020, p. 99). Estes pontos contribuem como
impedimento para que elas ndo alcancem cargos de gestdao ou que sejam designadas a cargos
de lideranca definidos como femininos (ROCHA-COUTINHO; COUTINHO, 2015).

As mesmas caracteristicas atualmente sdo reconhecidas como esséncias para um bom
lider e adotadas por empresas, sendo considerado ponto positivo, que define o estilo de
lideranca adotado pela maioria das mulheres. Para lidar com pessoas é melhor que um lider
saiba gerir mais com suas habilidades humanas, que as técnicas (TONANI, 2011). Frankel
(2007) salienta que mulheres sdo lideres natas e especificas caracteristicas do género tornam-
nas ideais para objetivos os que as empresas buscam atualmente em um profissional mais
flexivel.

Robbins (2000), Teixeira (2013), Rodrigues e Silva (2015) concordam e apontam que a
mulher tende a adotar um estilo mais democrético de encorajamento e envolvimento, onde
desenvolvem as pessoas e suas habilidades com maior flexibilidade, influenciam o grupo a
contribuir no processo de decisdo, a participar e cooperar. Ou seja, a lideranca feminina
apresenta uma estratégia mais voltada a equipe, mais humana, permite a participagdo de todos
nas decisdes, tem uma conexao maior para inspirar € comunica-se com maior fluidez.

De acordo com Hryniewicz e Vianna (2018), os estilos de lideranca sdo utilizados de
maneira estratégica para melhor aproveitamento de acordo com a necessidade da empresa, um
bom lider avalia todas as condi¢des e como deve agir para o melhor resultado. H4 uma

comparacao no estilo de lideranca, principalmente se tratando de funcao de dominio masculino.



Robbins (2000) esclarece que, muitas gestoras precisam adotar posturas de estilo masculino
para obter o mesmo respeito e credibilidade de homens na mesma posi¢do. Para se impor, ter
aceitacdo e o respeito dos subordinados, ela diversifica e adota postura mais firme e autoritdria.

Conforme Hryniewicz e Vianna (2018), a mulher na lideranga se adaptou a forma de
liderar masculina, incorporando e ajustado novos conceitos e caracteristicas femininas, para um
estilo mais completo. Mesmo considerando todas as caracteristicas citadas, mas nao exclusivas
do género feminino, que estdo presentes como componentes de sucesso na lideranga das
empresas, ainda assim, o perfil masculino prevalece na maioria dos cargos de geréncias
(KANAN, 2010).

De todo modo, a mulher mudou os padrdes que o mercado esperava em um lider, mesmo
que, o mercado ainda seja estabelecido segundo a figura masculina, e para que a mulher alcance
posicdes gratificantes dentro das empresas, enseja-se sua adaptacdo, independente das
dificuldades que sdo postas a elas (ROCHA-COUTINHO; COUTINHO, 2015). Segundo Silva
(2016) e Kanan (2010), fato este que relaciona com o fendomeno “teto de vidro”, onde barreiras
imperceptiveis sdo postas a carreira profissional da mulher. E uma realidade que se sobrepde
as competéncias femininas e € reflexo de barreiras compostas por esteredtipos estabelecidos a
muito tempo, preconceitos culturais, discriminagcdo de género, falta de incentivo, a dupla
jornada e até mesmo a maternidade.

No entanto, um termo mais atual “o labirinto de cristal” pode ser considerado para
descrever essas barreiras, que € responsavel por obstidculos em toda trajetéria de dificuldade
das mulheres em ascender na carreira a cargos de chefia. Segundo Fraga e Oliveira (2020),
muitas mulheres que chegaram ao topo ja identificam os obstdculos que estdo presentes, por
isso a nova metafora proposta € o labirinto, sem barreiras absolutas e com varios caminhos de
chegar ao objetivo.

Sabe-se que o papel de lider demanda certo engajamento, independente do género, e
para lideranca feminina pode ser mais complexo ponderar as responsabilidades familiares ao
mesmo tempo. Rodrigues e Silva (2015) salientam que ap6s a mulher conquistar o crescimento
na carreira, o objetivo principal € conciliar com as demandas familiares, onde nem todas
conseguem de fato. Sendo assim, muitas precisam escolher e priorizar o que é mais importante
e atualmente tendem a adiar a maternidade ou buscar alternativas mais versateis, como o
empreendedorismo, assim, podem definir suas proprias regras.

Consequentemente, o nivel de escolaridade tem muita relevancia na carreira destas que
almejam os altos cargos. Na pesquisa de Henderson, Ferreira e Dutra (2014), as entrevistadas

de cargos em niveis hierdrquicos elevados, também possuiam grau maior de escolaridade,


about:blank

indicando que pessoas que alcancam opg¢des em niveis mais altos, sdo aquelas que mais
investem no aprendizado. Mesmo com todas as conquistas até aqui, as mulheres precisam ser
muito empenhadas em conquistar cada vez mais espagos, alcangar direitos iguais na sociedade
e romper paradigmas.

As empresas querem uma gestdo mais humana, mais agregadora e que busca incentivar
a cooperacao, a integracdo e o engajamento das equipes (CHIAVENATTO, 2004). As mulheres
em sua maioria possuem um instinto maternal e uma habilidade maior que os homens de lidar
com pessoas e incentiva-las, estando a frente deixard o ambiente organizacional mais receptivo

para que todos colaborem para o sucesso do empreendimento.

3 METODOLOGIA

A metodologia € essencial para a elabora¢do de um trabalho de curso, pois combina um
conjunto de normas, ferramentas, técnicas, métodos e procedimentos para realizacao controlada
da pesquisa. Nesse contexto, Richardson (1999, p. 22) aborda que método ¢ “o caminho ou a
maneira para se chegar a um determinado fim ou objetivo”, e a metodologia pode ser entendida
como “os procedimentos e regras utilizadas por determinado método”. Para Tartuce (2006 apud
GERHARDT; SILVEIRA, 2009), a metodologia cientifica trata de método e ciéncia. Ou seja,
método ou maneira utilizada para se chegar a um resultado que se busca na pesquisa.

Nesse sentido, Tartuce (2006 apud GERHARDT; SILVEIRA, 2009) aborda que método
tem origem no grego methodos ou met’hodos e significa, literalmente, “caminho para chegar a
um fim”, ou seja, 0 método ¢ o caminho que possibilita a pesquisa o direcionamento para o
objetivo determinado e, a metodologia, é o estudo do método, isto é, corpo de regras e
procedimentos estabelecidos para realizar uma pesquisa; cientifica deriva de ciéncia, a qual
compreende o conjunto de conhecimentos precisos € metodicamente ordenados em relacdo a
determinado dominio do saber.

Este estudo caracteriza-se por uma abordagem qualitativa, quantitativa e exploratdria
com aplicac¢do semiestruturada de questdes mensuradas por meio de escalas do tipo Likert de
cinco pontos, pois as respostas devem ser analisadas e interpretadas. Segundo Gerhardt e
Silveira (2009), a pesquisa quantitativa centra na objetividade, os resultados podem ser
quantificados e recorre a linguagem matematica para descrever as causas e fendmenos.

Ja a pesquisa qualitativa, de acordo com Malhotra (2001, p. 155), é uma "pesquisa nao-

estruturada, exploratoria, baseada em pequenas amostras, que proporciona insights e



compreensdo do contexto do problema" que estd sendo avaliado. Para Mattar (2001), a pesquisa
exploratdria utiliza técnicas bastante amplas e versdteis como: levantamentos em fontes
secunddrias, levantamentos de experi€ncias, estudo de casos selecionados e observacao
informal. A pesquisa quantitativa e qualitativa foi realizada de forma conjunta na perspectiva
de recolher mais informacdes do que poderia conseguir isoladamente (GERHARDT;
SILVEIRA, 2009).

Neste estudo o instrumento de coleta de dados utilizado foi o questiondrio, que pode ser
definido como instrumento, que através de perguntas estruturadas, sdo respondidas sem a
necessidade de entrevistador (MARCONI; LAKATOS, 2008). Os questiondrios foram
direcionados e aplicados para mulheres em cargos de lideranca em lojas de varejo no municipio
de Goiania e o roteiro das perguntas com base no referencial tedrico, com questdes fechadas.

O periodo da coleta foi no més de maio, entre os dias 06/05/2021 a 11/05/2021 e obteve
uma amostra de 24 questionarios respondidos. O questionario foi transcrito no software Google
formuldrios e repassado a mulheres na funcdo de gestoras, também solicitado a amigos e
familiares dos pesquisadores o repasse a gestoras de seus contatos.

O resultado foi dividido em duas partes, a primeira contendo a identificacdo de aspectos
do perfil da mulher (escolaridade, idade, fun¢do, tempo no cargo e quantidade de liderados) e
na segunda parte, levantou questdes profissionais, principalmente em relacdo a caracteristicas
de lideranca. Para se chegar ao resultado foi coletado dados com a finalidade de identificar a
percep¢do das mulheres em cargos de lideranca em Goidnia com dados primdrios de

levantamento dos resultados dos questionarios aplicados.

4 LIDERANCA FEMININA EM GOIANIA

Segundo Conti (2019), durante muitos anos as mulheres foram vistas na sociedade como
pessoas que deveriam aprender somente os oficios domésticos, ndo tinham direito a educagio,
ao trabalho remunerado, ao voto ou a livre opinido, por isso, eram preparadas para o casamento,
para serem dona do lar ou matriarca da familia e que deveriam sair de casa participar apenas de
casamentos, batismos e veldrios.

Em Goiania—Goids, segundo Souza et al., (2015), as mulheres que pertenciam a
sociedade eram conhecidas como rigidas e ndo poderiam participar de grandes eventos

histéricos como a procissdao do fogaréu. Percebe-se que a trajetéria feminina, € repleta de



obsticulos, com altos e baixos e elas lutam para quebrar alguns paradigmas na construcao de
suas carreiras e ter sucesso, que vai desde saldrios inferiores, inseguranga pessoal a preconceito.

Uma das grandes conquistas da mulher foi o direito ao voto e a igualdade de direitos
que s6 eram dadas aos homens, que na época eram os Unicos provedores da familia. A mulher
aos poucos conseguiu ocupar seu esfor¢o na sociedade e no mercado de trabalho. Em 1930,
instituido pelo presidente Getilio Vargas, mas somente em fevereiro de 1932, o voto feminino
foi promulgado. Em Goidnia-GO, conforme dados da Assembleia Legislativa de Goids
(ALEGO, 2020), o cédigo provisério permitia apenas que mulheres casadas (com autorizagao
do marido), vitvas e solteiras com renda propria pudessem votar.

Entretanto, de acordo com Conti (2019), mesmo com essa realidade, as mulheres
procuraram fazer valer seus direitos, dentro da sociedade machista e conservadora, passando a
criticar intensamente os idealismos da época, lutaram para a valorizacdo de uma cultura
feminina e para uma andlise dos conceitos sociais. Foi nesse periodo que liderancas femininas
comecaram a surgir na sociedade goianiense.

Nesse sentido, conforme Rocha e Bicalho (1999), elas formaram grupos feministas de
reflexdes e agdes conhecidos como feministas das diferencas de Goiania, cujo objetivo era
continuar com o carater histérico das organizagdes de mulheres no Brasil e participar de lutas
politicas, chamada de lutas gerais, pelo fim do regime militar, pela democracia, pela anistia e

contra a carestia.

4.1 Movimento de Mulheres em Goiania

Segundo Rocha e Bicalho (1999), os movimentos feministas foram fundamentais para
diversas conquistas das mulheres frente aos governos, bem como, alcance de maior visibilidade
e igualdade na sociedade. Com a criacdo do Centro Popular da Mulher (CPM), em 1985, as

liderangas femininas participaram e realizaram indmeros feitos na sociedade goiana,

Luta por creches; licenca maternidade; proposta de programa para garantir o
Atendimento da satide da mulher na realizacio do aborto legal; elaboracdo da Cartilha
“Pela Igualdade de Direitos”; participagdo na elaboragdo e coordenagdo da Revista
“Presenca da Mulher”’; manifestagdes Pela criacdo da Delegacia Especial de Policia
da Mulher; participagdo na Articulagdo e criagdo dos 6rgdos governamentais:
Secretaria Estadual da Condicdo Feminina (1987) e Assessoria Especial da Mulher;
contribui¢do na organizagdo de Departamentos femininos ou comissdes de mulheres
em entidades de classe (sindicatos e associa¢des); organizacdo de mulheres em bairros
de Goiania; Contribui¢do para a criacio de uma leis municipais (ROCHA; BICALHO,
1999, p. 90-94).



Em 1985, instalou-se em Goiania o Conselho Municipal da Mulher, ligado a prefeitura
e, em 1987, foi criada a Secretaria Estadual da Condicdo Feminina, primeira de um governo
estadual na América Latina. Na década de 1980, cinco entidades feministas foram organizadas
em Goiania: Estudos Feministas (EF, 1981), Grupo Eva de Novo (GEN, 1981), Centro de
Valorizacdo da Mulher (CEVAM, 1981), Centro Popular da Mulher (CPM, 1985) e Grupo
Transas do Corpo (GTC, 1987). Essas entidades reforcam o fortalecimento do movimento
feminista na capital nesta década. Vale destacar que, durante a campanha Diretas J4, o GEN foi
as ruas lutar ndo s6 pela democracia, mas, pelas bandeiras femininas que portavam temas
relacionados com a educacdo, o trabalho e saide da mulher (ROCHA; BICALHO, 1999).

Segundo Batista (2017), com a chegada da década de 1990, tem-se uma importante
mudanga dos atores feministas de Goiania, que foi surgimento do Férum Goiano de Mulheres
(FGM). Um dos principais desafios dos movimentos sociais na década de 1990, foi a luta pela
igualdade de oportunidades salariais, formacao, politica e juridicas. Nesse contexto, de acordo
com Machado (2016), outros grupos surgiram em regides mais pobres de Goidnia, como o
Grupo de Mulheres Malungas e o Grupo de Mulheres Dandara no Cerrado.

Vale destacar, conforme Machado (2016), que os movimentos Malunga e Dandara,
inauguraram em Goids, a luta pela mulher negra. Seus projetos incidem diretamente nas regides
mais pobres, dentro das escolas, desenvolvendo a autoestima da mulher negra, a prépria
valorizagdo de suas caracteristicas fisicas naturais, como também, conscientizar meninas negras
sobre os seus direitos a formacdo, empregos e saldrios iguais. E dizer que, as lutas dos

movimentos das mulheres continuam em Goiania.

4.2 Resultados e Discussoes

Nesta secdo, se encontram demonstrados os perfis das 24 mulheres gestoras que
responderam ao questiondrio. Nesse sentido, o Quadro 1 apresenta a classificacdo quanto a

funcao, idade, nivel académico, tempo que atua na funcio e quantidade de liderados.

Quadro 1: Perfil

FUNCAO IDADE NIVEL QUANTO LIDERADOS
ACADEMICO TEMPO
1 Encarregada De 25 a 35 anos Ensino médio De até 1 ano Até 9 funciondrios
operacional completo
2 Diretora De 35 a 45 anos Pés graduagdo De 5a 10 anos | Até 9 funciondrios




3 Gerente De 25 a 35 anos Ensino superior De2a3anos | Até9 funciondrios
4 Gerente De 35 a 45 anos Pés graduagao De 2 a 3 anos De 10a 30
funciondrios
5 Coordenadora De 25 a 35 anos Ensino superior De 2 a 3 anos De 10 a 30
funciondrios
6 Coordenadora De 35 a 45 anos Pé6s graduagao De 4 a 5 anos De 10 a 30
funciondrios
7 Subdiretora De 35 a 45 anos Pés graduagao De 5 a 10 anos De 10230
funciondrios
8 Gerente De 35 a 45 anos Ensino superior De 5 a 10 anos De 10230
funciondrios

9 Coordenadora De 35 a 45 anos Pés graduacdo De até 1 ano Até 9 funciondrios
10 Coordenadora De 35 a 45 anos Ensino superior De 5 a 10 anos De 10230
funciondrios
11 Gerente De 35 a 45 anos P6s graduagdo De 2 a 3 anos De 10a 30
funciondrios

12 Coordenadora De 25 a 35 anos Ensino médio De2a3anos | Até9 funciondrios

completo

13 Gerente De 35 a 45 anos P6s graduagdo De2a3anos | Até9 funciondrios

14 | Empreendedora De 20 a 30 anos Ensino superior De2a3anos | Até9 funciondrios
15 Gerente 54 anos Ensino superior Mais de 15 anos De 10 a 30
funciondrios
16 Gestora De 35 a 45 anos Ensino superior Mais de 15 anos De 10 a 30
Farmacéutica funciondrios
17 Gerente De 25 a 35 anos Ensino superior De 5 a 10 anos De 10a 30
funciondrios
18 Gerente De 25 a 35 anos Ensino superior De 2 a 3 anos De 10230
funciondrios
19 Diretora De 25 a 35 anos Ensino superior De 5 a 10 anos De 10a 30
funciondrios
20 Gerente De 35 a 45 anos Ensino superior Mais de 15 anos De 10230
funciondrios

21 Gerente De 25 a 35 anos P6s graduagdo De4a5anos | Até9 funcionarios
22 Gerente De 35 a 45 anos Ensino superior De 2 a 3 anos De 10230
funciondrios
23 Gerente De 35 a 45 anos Ensino superior Mais de 15 anos De 10a 30
funciondrios

24 Gerente De 25 a 35 anos Ensino superior De 5a 10 anos | Até 9 funciondrios

Fonte: Elaborado pelos autores (2021)

O formulario foi respondido em sua maioria por lideres que atuam como gerentes 12
(50%); das respondentes atuam como coordenadora 5 (20,8%); diretoras 3 (12,5%); supervisora
1(4,2%); subdiretora 1 (4,2%); Gestora farmacéutica 1 (4,2%); Encarregada operacional
1(4,2%); empreendedora 1(4,2%); sendo estes os cargos mais elevados. Com a elevacao dos
niveis de escolaridade, as mulheres aumentaram as suas conquistas como, maior qualificacdo,
facilitando ainda mais sua entrada no mercado de trabalho e a consolidacdo aos padrdes menos
prejudiciais (AZEVEDO; FERNANDES; MENEZES, 2000).

Através da andlise do escopo da pesquisa, € relevante o fato de 14 (58,3%) das
entrevistadas possuir ensino superior € 8 (33,3%) pds-graduacdo, assim como no estudo de

Henderson, Ferreira e Dutra, (2014), identificaram que as mulheres buscam mais conhecimento



para concorrer no mercado. A representatividade para faixa etdria maior entre 35 a 45 anos pode
ser explicada da necessidade das empresas em terem pessoas nessa funcdo com experiéncia
maior, por se tratarem de cargos que exigem mais responsabilidades. Assim, os dados sugerem
que, para assumir um cargo de lideranca € necessdrio conhecimento técnico e experiéncia,
sendo a especializacdo primordial.

O tempo que atua no cargo e quantidade de liderados foi muito relevante para essa
pesquisa, onde identifica que 16,7% atuam a mais de 15 anos na func¢do liderando equipes de
até 30 colaboradores. Porém, é dificil identificar se o motivo de estarem a tanto tempo na mesma
func¢do seria uma questao particular de escolha ou ndo surgiram oportunidades vélidas dentro

da organizagdo para essas gestoras crescerem mais.

Grafico 1: A questdo 6 perguntou se as mulheres enfrentam desde o comego de suas carreiras mais obstdculos
para chegar ao cargo de lideranca que os homens?

Discordo totalmente
4.2%

Discordo parcialm... ==
8,3%

Concordo parcial...
45,8%

Concordo totalme...
41,7%

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Os resultados, conforme pode ser observado no Gréfico 1, apontam que 45,8% (11), ou
seja, uma ligeira maioria concordam parcialmente, 41,7% (10) concordam totalmente, 8,3% (2)
discordam parcialmente e 4,2% (1) discordam parcialmente. De modo geral, 87%, isto é, a
maioria concorda parcialmente ou totalmente que as mulheres enfrentam mais obstaculos para
chegar ao cargo de lideranca que os homens desde o comeco de suas carreiras.

O resultado estd de acordo Endeavor (2021) e Rodrigues e Dewes (2019), que
enfatizaram que desde o inicio do processo de insercao da mulher no mercado de trabalho, ela
enfrenta preconceitos, discriminacdes e desafios. Para Bruschini (1998), preconceitos,

discriminacdes e desafios sdo as principais barreiras organizacionais para ascensdo da mulher



na empresa, principalmente em relagdo aos preconceitos criados em relacdo as caracteristicas
inadequadas ao gerenciamento, preocupagdes familiares e sociais.

Esse resultado sugere que as gestoras identificam tais obsticulos e possivelmente
tiveram que superar alguns. A mulher necessita superar mais expectativas para conseguir a vaga
pretendida que o sexo oposto e mostrar seu potencial. Tal resultado, € possivel também
correlacionar com o estudo feito por Fraga e Oliveira (2020), onde esses obstidculos foram
comparados a um labirinto, pois, os desafios existem, mas também caminhos para supera-los,

ou nao ter-se-ia de forma alguma mulher nessa posi¢ao.

Grifico 2: A questdo 7 perguntou se é mais simples para a mulher conciliar as responsabilidades familiares com
as organizacionais?

Discordo parcialm...
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

No resultado obtido na questdo 7, conforme andlise do Gréfico 2, € possivel verificar
que 54,2% (13) das respondentes concordam parcialmente, 8,3% (2) concordam totalmente,
20,8% (5) discordaram parcialmente, 12,5% (3) discordam totalmente e 4,2% (1) indiferente.
Assim, confere que a parcela de 62,5% concorda parcialmente ou totalmente, que € mais
simples para mulher conciliar familia e trabalho, sendo que 33,3% discordam da questdo.

O resultado estd de acordo com andlise de Rodrigues e Silva (2015), que identificou em
seu estudo que, para algumas mulheres conciliar tarefas pode ser uma barreira para ascensao na
carreira, contudo, para a maior parte pode ser um diferencial para lideranca feminina. As
mulheres estdo modificando o ambiente coorporativo e comecaram a impor as empresas um
novo ritmo de trabalho, que permite conciliar carreira, familia, e projetos pessoais

(FRANCISCANI, 2010).



Possivelmente, esse dado envolva muito mais questdes relacionadas ao género. As
criancas sdo ensinadas e coordenadas conforme o gé€nero e a grande parte das mulheres ainda
obtém para si, como as principais responsaveis pelos demanda familiar. Dados de pesquisa do
IBGE, apontam que no centro-oeste a porcentagem de mulheres que se dedicaram aos cuidados
de pessoas e afazeres domésticos € maior que dos homens. Segundo o resultado da pesquisa de
Hriniewicz e Vianna (2018), aponta que, assim como o homem, a mulher moderna néo s6 tem
que buscar o sustento da familia, como também deve manter praticamente todas as suas tarefas

domésticas.

Grifico 3: A questdo 8 perguntou se as mulheres sdo mais sensiveis que os homens e agem pelas emogdes?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Os resultados, conforme pode ser observado no Gréfico 3, ao que 25% (6) das
respondentes concordam parcialmente, 4,2% (1) concorda totalmente, 50% (12) das
respondentes discordam totalmente, 16,7% (4) discordam parcialmente e 4,2% (1) € indiferente.
Conforme andlise do resultado, 66,7% discordam de alguma forma da afirmativa que identifica
a mulher de forma generalizada como mais sensivel e que deixa suas emog¢des dominar.

O resultado estd incompativel com as anédlises de Silva e Rodriguez (2020), Rocha-
Coutinho e Coutinho (2015), que atribuem padrdes de comportamento ditos como femininos as
mulheres que possuem caracteristicas mais déceis e que sdo orientadas por suas emocoes.
Temoteo (2013) acentua que as mulheres podem ser sensiveis e doceis, mas, sabem se impor e
sdao mais firmes quando a situacdo exige.

A partir desse resultado pode-se inferir que, algumas gestoras possuem tais

caracteristicas, entretanto seus atos ndo devem ser generalizados apenas baseados em aspectos



que as caracterizam mais vulnerdveis. Para Rodrigues e Silva (2015), a afirmacdo de que a
mulher é um ser que age guiada pelos seus sentimentos e instintos, sio rétulos atribuidos sob

uma otica de cunho machista.

Grafico 4: A questdo 9 perguntou se as mulheres possuem as mesmas habilidades interpessoais que os homens
para liderar?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O resultado da questdo 9, conforme pode ser observado no Gréfico 4, apontam que
70,8% (17) concordaram totalmente, 25% (6) concordaram parcialmente e somente 4,2% (1)
discordou parcialmente da questdo. Um percentual elevado, quase que unanime, ao que 95,8%
das respondentes concordam totalmente ou parcialmente que as mulheres possuem as mesmas
habilidades interpessoais que os homens, para liderar.

O resultado reforca o estudo de Hriniewicz e Vianna (2018), que apontou que grande
parte das mulheres entrevistadas mostraram percepcao semelhante das pesquisadas neste
estudo, e responderam acreditar que possuem as mesmas habilidades que os homens e se
identificam tdo competentes quanto e capazes de chegar aos cargos de lideranga. O resultado
também corrobora com Rodrigues e Silva (2015) que explana que o mercado atual exige
comportamentos parecidos, independente do género.

Dessa forma, pode-se sugerir com base nas respostas, que as mulheres estio preparadas
para uma gestdo e ndo buscam tirar os direitos ou lugar dos homens, mas sim, alcancar seus
objetivos conforme o conhecimento adquirido para tal posi¢do. Os autores Rodrigues e Silva
(2015), afirmam que as mulheres possuem melhores habilidades interpessoais que os homens,

reflexo disso € o estilo de lideranca mais participativo adotado por elas.



Grafico 5: A questdo 10 perguntou se os cargos de lideranga sdo melhor gerenciados pelos homens?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Os resultados, conforme demonstra o Gréfico 5, apontam que 4,2% (1) € indiferente,
4,2% (1) discorda parcialmente, 4,2% (1) concorda parcialmente e 87,5% (21) discordam
totalmente. Pode-se avaliar, que a maioria dessas mulheres, isto é, 91,7% discordam e ndo
acreditam que os cargos de lideranc¢a sao melhor gerenciados pelos homens. Esse resultado era
previsto, em decorréncia da resposta predominante na questdo anterior € mais uma vez as
respostas indicaram que as mulheres se equiparam aos seus homdélogos masculinos.

O resultado contraria o estudo de Rocha-Coutinho e Coutinho (2015), onde
evidenciaram que os postos de lideranga requerem caracteristicas tradicionalmente associadas
antifemininas, como perspicdcia intelectual, pensamento légico, capacidade e interesses
profissionais e politicos.

Para Kanan (2010), alguns esteredtipos associados a lideranca refor¢cam a tendéncia que
os homens sao mais preparados para o cargo de lideranga, pois, procedem do pressuposto que
caracteristicas masculinas como agressividade e assertividade sdo mais aceitas.

Apesar do mercado de trabalho ainda ser caracterizado pela visao de que liderar € tarefa
relacionada aos homens, que homens sdo mais preparados, tal processo vem sendo
desconstruido pela ascensdo de mulheres a cargos de liderangas, bem como pelos resultados

apresentados no ambiente corporativo (SILVA; CARVALHO; SILVA, 2017).



Grafico 6: A questdo 11 perguntou se o estilo de lideranga feminino € mais democratico, permite o envolvimento
e participacdo maior da equipe?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O resultado da questdo 11, conforme observa-se no Grafico 6, aponta que 45,8% (11)
concordam parcialmente, 33,3% (8) concordam totalmente, 12,5% (3) discordam parcialmente,
4,2% (1) é indiferente e 4,2% (1) discordam totalmente. Sendo assim, avalia que 79,1%
concordam que o estilo de lideranga feminino é mais democratico, permite o envolvimento e
participacdo maior da equipe

O resultado corrobora com os autores Robbins (2000), Teixeira (2013), Rodrigues e
Silva (2015), que associam a lideranca feminina a um modelo de mais benevoléncia, que
permite participacdo maior de sua equipe nas tomadas de decisoes. Esse tipo de lider trabalha
com a constante preocupacao de que o grupo participe das decisdes, estimulando e orientando,
acatando e ouvindo opinides, e é ponderado antes de agir ((MCEWEN; WILLS, 2009).

Conforme o resultado, pode-se sugerir que este € o estilo adotado pelas lideres que
responderam ao questionario. A lideranga feminina pode ser considerada mais democratica em
sua maioria e que baseia se no consenso do grupo, utilizando a equipe de forma a colaborar
mais com os resultados a fim de decidirem em conjunto a melhor op¢do, pois, as mulheres
buscam liderar de forma diferente, fugindo do tradicionalismo e ainda assim, ser eficaz
(RODRIGUES; SILVA, 2015). As mulheres, em sua maioria, gostam de se comunicar € 0O
fazem para expor pensamentos, ideias, e em decorréncia disso, tornar mais facil liderar, de

forma mais clara e obter maior colaboragao.



Grafico 7: A questdo 12 perguntou se atualmente o estilo de lideranca adotado pelas empresas encaixa a gestao
feminina?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O resultado, conforme pode-se conferir no Gréafico 7, aponta que 4,2 % (1) das
respondentes discordou totalmente, 8,3% (2) discordou parcialmente, 58,3% (14) concordaram
parcialmente e 29,2% (7) concordou totalmente. Pode-se concluir que as 87,5% concordam
totalmente ou parcialmente que atualmente o estilo de lideranca adotado pelas empresas encaixa
a gestdo feminina.

O resultado sustenta a afirmac¢do de Frankel (2007), que caracteristicas adotadas pelo
género feminino, sdo ideais para as empresas atualmente. Segundo Kanan (2010), a mulher
possui componentes esséncias atualmente para uma boa gestdo, como paciéncia para
desenvolver relacionamentos, comunicacio e empatia social em culturas diferentes. Conforme
resultado, fica mais claro como a lideranca feminina atual se v€ necessdria nas organizagdes,
pois, reconhecem suas habilidades, buscando posicdes equivalentes aos homens no mercado e

com 0s mesmos direitos.

Grafico 8: A questdo 13 perguntou se as mulheres precisam adotar posturas mais masculinas para obter o0 mesmo
respeito que homens em cargos executivos?

Discordo parcialm...
16.7%

Concordo parcial. ..
29.2%

Discordo totalmente
54,2%

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).



O resultado da questdo 13, como verifica-se no Gréfico 8, aponta que 54,2% (13) das
respondentes discordam totalmente, 16,7% (4) discordam parcialmente e 29,2% (7) concordam
parcialmente. De fato, prevaleceu a discordancia no total, 70,9% discordam de alguma maneira
que as mulheres precisam adotar posturas mais masculinas para obter o0 mesmo respeito que
homens em cargos executivos. Porém, pode-se entender também, que a porcentagem de 45,9%
que concordaram e discordaram parcialmente, podendo adotar um estilo mais autoritario de
acordo com ambiente ou situacdo que estdo expostas.

O resultado evidencia uma perspectiva contrdria a visao de Robbins (2000), que salienta
a necessidade de a mulher adotar postura mais firme para ter o mesmo respeito que homens.
Quando lideres femininas adotam os mesmos comportamentos apresentados pelo sexo
masculino, sdo julgadas de forma diferente e é visto como uma fraqueza (RODRIGUES;
SILVA, 2015). Assim, entende-se que a afirmacdo de Hryniewicz e Vianna (2018), se encaixa
mais na resposta desse item, a mulher se adaptou a forma de liderar masculina, mas baseia-se

de acordo com a necessidade.

Grifico 9: A questdo 14 perguntou se é necessario novas politicas de incentivo do empoderamento feminino nas
organizacdes para que as mulheres alcancem novas posicdes?

Discordo totalmente
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Indiferente
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021)

O resultado da questdo 14, conforme observa-se no Grafico 9, aponta que 41,7% (10)
das respondentes concordam totalmente, 29,2% (7) concordam parcialmente, 16,7% (4) sdo
indiferentes, 8,3% (2) discordam parcialmente e 4,2% (1) discordam totalmente. Pelo resultado
pode-se inferir a existéncia da necessidade de novas politicas para o empoderamento feminino
nas organizacdes, pois, a maioria das respondentes 70,9% (17), concordaram com tal

necessidade.



Nesse contexto, Santana e Santos (2010) enfatizam que colaboradores que sdo
reconhecidos e a empresa permite sua participacdo na tomada de decisdes, exercem suas
fungdes motivados, e ocorre uma contribui¢do positiva no crescimento profissional desse
colaborador. Conforme o resultado, percebe-se que a lideranga feminina em Goiania, necessita
sim, de acOes para fortalecer as mulheres e promover a equidade de género em todas as
atividades sociais € da economia, estando em consonincia com analise da ONU Mulheres
(2021), que visa conscientizar organizacdes sobre o empoderamento feminino e novas politicas

organizacionais, para igualdade entre géneros.

Grifico 10: A questdo 15 Vocé participa de algum movimento para impulsionar a lideran¢a feminina nas
organizacdes?
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Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O resultado da questdo 15, conforme observa-se no Gréfico 10, aponta que 54,2% (13)
das respondentes foram indiferentes; 16,7% (3) concordam totalmente, 25% (6) concordam
parcialmente e 4,2% (1) discordou parcialmente. Este resultado é significativo devido a
porcentagem maior aqui ser 54,2% para indiferente, pode-se entender como falta de
conhecimento no assunto abordado ou simplesmente de interesse das gestoras para questdes
relacionadas a participacdo em algum movimento para impulsionar a lideranca feminina nas
organizacdes. Também & relevante apontar as 41,7% que concordam de alguma maneira para o
empoderamento feminino.

Esse resultado sugere que as lideres entram em contradicdo com a resposta anterior,
pois, estando elas em posicdes que possuem certo poder para maior engajamento, nao
influenciam o empoderamento feminino na organizacdo. Pode-se concluir que as mesmas

atribuem tal responsabilidade somente para as empresa e sociedade.



Ante ao exposto, € possivel afirmar com base nesse estudo, apesar da amostra, que a
lideranca feminina se faz presente em lojas de varejo em Goidnia, que elas estdo preparadas
para alcancar a funcio pretendida com maestria e possuem habilidades necessérias semelhantes
ao do sexo oposto. Analisando as percepgdes das gestoras, avalia-se um novo cendrio no
mercado goiano quanto a lideranca feminina, mulheres mais fortes que estdo se adaptando aos

obstaculos, estao a frente do lar, empresa ou negdcio proprio, em busca de novas oportunidades.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho abordou lideranca feminina em lojas de varejo em Goiénia, por
considerar o tema bastante relevante e atual e, as lojas de varejo, como campo oportuno para a
realizacdo de uma pesquisa. Para o efetivo desenvolvimento do trabalho, os fundamentos
tedricos foram construidos através do estudo sobre lideranga feminina nas organizagdes no
referencial tedrico disponivel. Na perspectiva da realizacdo da pesquisa, os fundamentos
metodoldgicos foram construidos para dar sustentacdo ao levantamento de dados sobre a
ocupacao dos cargos de lideranca em organizacdes de Goiania.

Nesse sentido, com objetivo de analisar a percep¢ao das lideres de lojas de varejo em
relacdo aos desafios da liderancga feminina, a pesquisa foi realizada através da aplicagdo de um
questiondrio na cidade, comportando 24 mulheres que, conforme Tabela 1, estdo ocupando
cargos de lideranca, especialmente, na geréncia de organizacdes. Pela Tabela 1 é possivel
identificar que, em relac@o ao perfil das lideres, a grande maioria possui qualificacdo em nivel
mais elevado, quanto a idade, possui média de 35 a 45 anos e lideram de 10 a 30 subordinados.
O ponto que se destaca € que 16,7% atuam a mais de 15 anos na mesma funcdo, liderando,
mesmo que em cargos intermedidrios.

Contudo, conforme demonstrado nos graficos, o objetivo do trabalho foi alcangando,
pois através dos resultados € possivel descrever que, as mulheres estdo ocupando lugares de
lideranca em lojas de varejo em Goiania mesmo com as dificuldades apontadas. Destaca-se que,
conforme Gréfico 1, 87% das mulheres enfrentam mais obstadculos para chegar ao cargo de
lideranca que os homens desde o comeco de suas carreiras, apesar de estarem tdo preparadas
(Gréficos 4 e 5) quanto os homens para liderar nas organizacdes, por isso sdo resilientes e
autoconfiantes.

O resultado também demonstrou que (Grafico 2) 54,2% das mulheres consideram que,

conciliar as responsabilidades familiares com as organizacionais € uma tarefa simples, porém,



33,3% discordam da afirmacgdo, pois, podem existir vdrias questdes que impliquem numa
resposta simples. Ao mesmo tempo, o Gréfico 3 demonstra que 66,7% das mulheres ndo sio
mais sensiveis que os homens, pois elas sabem dominar suas emog¢des na hora de liderar e tomar
decisdes nas organizacdes.

Nesse contexto, a pesquisa, conforme os Graficos 6 e 7, apontam que para 79,1% das
mulheres entrevistadas, o estilo de lideranca feminino € de alguma maneira mais democratico
e permite o envolvimento e participacdo maior da equipe; que para 87,5% das entrevistadas, as
caracteristicas adotadas pela lideranca feminina sdo ideais para as empresas na atualidade, pois
as mulheres possuem componentes essenciais para uma boa gestao, sdo portadoras de paciéncia
para desenvolver relacionamentos, comunicagdo e empatia social em culturas diferentes.

Ainda conforme o resultado da pesquisa, vale destacar que no Grafico 8, a maioria dos
respondentes afirmaram ndo precisar incorporar uma postura masculina para obter respeito nos
cargos de lideranca, pois sabem que se adotarem tais comportamentos, provavelmente, serdo
julgadas de forma diferente. Em relacdo a essa questdo, concorda-se com a respostas das
entrevistas, ja que, compreende-se que a lideranga feminina deve fazer valer o seu estilo de
liderar, ndo a de terceiros.

Por fim, em relacio ao Grafico 9, identificou-se a necessidade de novas politicas para o
empoderamento feminino nas organizacdes, ja que 70,9% estdo de acordo. E, o Gréfico 10,
reforcou tal necessidade, pois 54,2% posicionaram-se como indiferentes no que se refere a sua
participacdo em movimentos femininos em Goidnia. Contudo, ressalta-se como bastante
positivo a existéncia de 41% que concordam em participar de movimentos para impulsionar a
lideranca feminina nas organizacdes. Conforme resultado, fica mais claro como a lideranga
feminina atual se faz necessdria nas organizacdes, porque reconhecem suas habilidades
buscando posi¢des equivalentes aos homens no mercado e com os mesmos direitos.

Em meio a todas essas controvérsias, o papel da mulher no mercado de trabalho € de
suma importancia. Elas possuem altos cargos em grandes empresas € sao responsiveis por
parcela significativa do mercado de trabalho. Mas para chegar 14, tiveram que se esforcar para
mostrar suas competéncias. O resultado da pesquisa deixou evidente que, para assumir um
cargo de lideranca € necessario conhecimento técnico e experiéncia independente do género,
porém, de modo geral, as mulheres enfrentam mais obstéculos para chegar ao cargo de lideranga
que os homens, desde o comeco de suas carreiras.

Apesar de o mercado de trabalho ainda ser caracterizado pela visdo de que, liderar é
tarefa relacionada aos homens e que eles estdo mais preparados, felizmente, conforme a

pesquisa demonstrou, tal processo vem sendo desconstruido pela ascensdo de mulheres a cargos



de liderancgas, bem como, pelos resultados apresentados no ambiente corporativo. E aquilo que
a principio pode ser visto como fraqueza, revela-se como um ponto forte da atua¢do da mulher,
que € a sensibilidade. O mundo muda e as pessoas precisam se adaptar as mudancas. As
mulheres, com sua sensibilidade e responsabilidade, estdo mais propensas a se adaptarem a
essas mudancas e ajudar na mudanga daqueles que estdo ao seu redor.

O destaque que a mulher apresenta em nossa sociedade hoje, mostra a forca que ela tem
e a maleabilidade para se adaptar a essas mudancgas, com habilidade para resolver problemas,
assim como os homens. Apesar disso, as mulheres ainda enfrentam diferencas de salario, em
relacdo aos homens que ocupam os mesmos cargos. O resultado indica que a sociedade ainda é
muito machista e mesmo em meio a avangos significativos, ainda tem muito que melhorar.

Para mudar este cendrio, é preciso promover uma mudanca cultural na sociedade, que
sO € possivel por meio da educagdo. Nesse sentido, recomenda-se ampliacdo na concepcao de
lideranga, pois a visdo de que os cargos de gestdo combinam mais com caracteristicas
masculinas ndo tem para onde prosperar mais, as mulheres possuem rapidez na tomada de
decisdo, coragem, forca e ambi¢do para uma nova historia.

Sabe-se que, muitas mulheres, equivocadamente, acabam incorporando as
caracteristicas masculinas quando entende que esse é o caminho para chegar ao topo. Por isso,
é preciso romper esse paradigma e valorizar os atributos ditos femininos, como sensibilidade,
flexibilidade, intuic¢do, capacidade de trabalhar em equipe e administrar a adversidade, que sdo
fundamentais para gerir e liderar equipes e trazer bons resultados para a empresa, qualquer que
seja o ramo de atividade. Recomenda-se de modo geral, a promog¢ao de salarios mais igualitarios
como um ponto importante a ser melhorado, visto que, de maneira geral, homens ganham mais
do que mulheres que ocupam os mesmos cargos e exercem as mesmas funcdes.

Para alcancar a igualdade salarial, recomenda-se que todas as esferas da sociedade
devem fazer sua parte. Que o governo implemente um maior nimero de creches, torne lei a
licenca-maternidade compartilhada, para permitir as mulheres mais dedicacdo a sua vida
profissional. Que as empresas coloquem em prética politicas organizacionais que contemplem
as necessidades das mulheres, como sala de amamentacdo, creches conveniadas, entre outras.
Que as familias, promovam a divisdo de tarefas igualitdrias para garantir as mulheres a
possibilidade de manterem suas carreiras.

Mudar a cultura da casa talvez seja o ponto mais facil de colocar em pratica, pois s
depende da boa vontade dos homens em compartilharem as tarefas com as mulheres.
Compreende-se que, um bom comego serd parar de usar a palavra ajuda. Parece preciosismo,

mas se o homem acha que “ajuda” sua esposa com as tarefas, estd pressupondo que a obrigacdo



€ dela, quando a responsabilidade por cuidar da casa é de todos que moram nela. Homens,
mulheres, idosos ou criangas devem fazer a sua parte para manter a casa limpa e organizada. Se
todos colaborarem, ndo fica pesado para ninguém, e a mulher podera se dedicar a carreira com
mais tranquilidade.

Por fim, identificou-se que o estudo apresentou limitagdes quanto a populagdo utilizada
como sujeito, definida para pesquisa e amostra. O foco foram mulheres que ocupam cargos de
lideranga em lojas de varejo em Goiania, porém, mesmo o estudo sendo realizado em forma de
questiondrio para melhor viabilizar o tempo até mesmo das respondentes, ocorreram
dificuldades quanto ao tempo de coleta de dados, influenciando nessa demanda, ja que havia a
necessidade de parar a pesquisa para dar seguimento ao relatério, com resultados.
Possivelmente, com prazo maior para aplicacdo, a amostra poderia ser mais significativa.

A partir do pressuposto, a temdtica possui relevancia considerada, pois tem a
possibilidade de novas investigagdes, um possivel aprofundamento dessa investigagdo com
amostras mais representativas e considerando outras popula¢des no mercado de trabalho ou
ampliando para todos os géneros. Também sugere se para pesquisas futuras, identificar o campo

de atuagdo/ramo das empresas nas quais essas mulheres estdo inseridas em Goiania.
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QUESTIONARIO
Lideranca Feminina em Goiania

INFORMA COES GERAIS
1.NIVEL ACADEMICO: 2.FUNCAO NA EMPRESA:
() Ensino Médio incompleto () Supervisora
() Ensino Médio completo () Coordenadora
() Ensino Superior () Gerente
() P6s- graduada () Diretora
() Mestrado () Vice Presidente
() Doutorado () Outros
3.IDADE: 4.QUANTO TEMPO ATUA NESSE
() De 20 a 30 anos CARGO:
() De 25 a 35 anos ()Deaté 1 ano
() De 35 a 45 anos () De 2 a3 anos
() De 45 a 55 anos ()De4 a5 anos
() Mais que 55 anos ()De 5 a0 anos
() Mais de 15 anos

5.QUANTIDADE DE LIDERADOS:
() Até 9 funcionadrios. () De 10 a 30 funcionarios.
() De 40 a 99 funciondrios. () 100 ou mais

QUESTIONARIO DA PESQUISA

1 - Discordo Totalmente 2 - Discordo Parcialmente 3 — Indiferente
4 - Concordo Parcialmente S - Concordo Totalmente

OBJETIVAS

06

As mulheres enfrentam desde o comeco de suas carreiras
mais obstaculos para chegar ao cargo de lideranga que os
homens?

07

E mais simples para a mulher conciliar as responsabilidades
familiares com as organizacionais?

08

As mulheres s@o mais sensiveis que os homens e agem pelas
emocoes?

09

As mulheres possuem as mesmas habilidades interpessoais
que os homens para liderar?

10

Os cargos de lideranga sdo melhor gerenciados pelos
homens?

11

O estilo de lideranga feminino € mais democratico, permite o
envolvimento e participagdo maior da equipe?

12

Atualmente o estilo de liderancga adotado pelas empresas
encaixa a gestdo feminina?

13

As mulheres precisam adotar posturas mais masculinas para
obter o mesmo respeito que homens em cargos executivos?

14

E necessério novas politicas de incentivo do empoderamento
feminino nas organizacdes para que as mulheres alcancem
novas posicoes?

15

Vocé participa de algum movimento para impulsionar a
lideranca feminina nas organizacoes?







