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RESUMO

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso abordara como norte tematico: “A
insercdo da mulher em cargos de lideranga: um estudo sobre gestdo feminina em
lojas de telefonia no shopping jardins em Aracaju/se”, sendo que 0 mesmo sera
edificado a partir do estudo de caso especifico, relevando também a importancia de
autores que discorrem sobre a tematica apresentada. O mesmo procurou analisar a
situacado feminina no desempenho de atividades de gestdo junto a organizagdes do
setor de telefonia mével. Especificamente, o estudo buscou: analisar a aceitacdo da
mulher como lider no mercado de trabalho no Shopping Jardins; identificar o
processo de ascensdo da mulher até a conquista do cargo de lideranca neste
Shopping; investigar a percepcao das gestoras sobre a qualidade de sua lideranga;
apontar as principais dificuldades em ascender ao cargo de lideranca, enfrentadas
pelas gestoras do setor de telefonia mével. Péde-se perceber que através de uma
coleta de dados pesquisados, que a partir das respostas das pessoas entrevistadas
fortes habilidades de lideranca, assim como a capacidade de tomar decisOes,
podendo assim verificar que muitas mulheres hoje assumem o papel de lider e ndo
apresenta diferenca alguma em relacao a funcdo que esta desempenha na empresa
onde trabalha.

Palavras-chave: Gestdo feminina. Telefonia movel. Liderancga. Inser¢cdo da mulher.
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1 INTRODUCAO

E perceptivel que a ocupagdo dos cargos de chefia em muitas das
grandes empresas brasileiras seja destinada exclusivamente a um oficio masculino,
pressupondo-se que o perfil do homem seja mais impositivo, mais autoritario, e
assim, requisite-se mais respeito, logo, os chefiados sintam-se mais seguros por
terem como lider a presenca de um homem, ou seja, os grandes cargos de chefia
raramente sdo ocupados por figuras do sexo feminino.

Diante  das  circunstancias  supracitadas, restam-se  alguns
guestionamentos relevantes: por que os grandes cargos de chefia na maior parte
das empresas ainda sao ocupados exclusivamente por homens? Por que raramente
cargos de chefia sdo ocupados por mulheres? S&o perguntas como essas que
serdo respondidas no decorrer da elaboracdo desse trabalho académico, e que
adicionado a estas, este trabalho buscou responder a seguinte questdo que nortear-
se-4 a tematica apresentada: De que maneira 0 processo de atuacao/ sele¢cdo nos
cargos de liderancas ocupados por mulheres em empresas do setor de telefonia
mével no Shopping Jardins localizado no municipio de Aracaju/SE é realizado?

Cada vez mais, nas organizacdes, o mercado de trabalho tem exigido
profissionais, que, além de capacidade técnica no contexto de seu fazer profissional,
possuam capacidade da lideranca, uma vez que tal competéncia, assume
significativa relevancia para acfes que envolvam planejamento estratégico,
manutencdo e desenvolvimento organizacionais.

O presente Trabalho de Conclusdo de Curso abordara como norte
tematico: “A insercdo da mulher em cargos de lideranca: um estudo sobre gestéo
feminina em lojas de telefonia no shopping jardins em Aracaju/se, sendo que o
mesmo sera edificado a partir do estudo de caso especifico”.

E um fato de tendéncia social contemporanea que a mulher ultrapassa o
ambiente em que convive, e 0 seu universo dos afazeres domeésticos deixa de ser
tdo somente uma redoma, e consequentemente ela passara a ter destaque e status
por seu profissionalismo, e sua atuacdo como membro de gerenciamento de varias e
grandes instituicdes socio-financeiras no Brasil passa a ter um carater de ordem

relevante.

O processo de ascensao cultural e principalmente profissional das
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mulheres teve seu divisor de aguas a partir da década de 1960, em decorréncia da
insercdo destas no mercado de trabalho e suas etapas de desenvolvimento
profissional em todos os segmentos da atuagcdo humana (comércio, industria e
Servicos).

Embora as mulheres tenham, desde a década de 1960, conquistado
importantes espacos académicos e profissionais, ndo € menos verdade que até os
dias atuais, ainda que com incansaveis lutas, ndo conseguiram igualdade, em
relacdo aos homens, no que se refere as melhores condi¢des de trabalho, igualdade
salarial, bem como igualdade entre os géneros, e sobretudo quanto a conquista de
cargos e postos de lideranca (gerenciamento e de tomada de deciséo), que é o foco
desse relatorio cientifico

No Brasil, falando-se em contemporaneidade, o ingresso das mulheres no
mercado de trabalho e o seu exercicio nas atividades profissionais atravessam uma
constante luta por igualdade de direitos, reconhecimento da capacidade profissional,
aprendizagem, atualizagdo constante, seu potencial de crescimento e
gerenciamento, tanto quanto os homens.

O cenario de desigualdades e de dificuldades de desenvolvimento
profissional enfrentado pela mao de obra feminina nas organizagfes brasileiras fez
vir a tona o interesse em pesquisar e investigar o processo de ascensao profissional
de mulheres, que atuam no setor de servi¢os, especialmente das que atuam em
cargos e ou fun¢des de lideranca em um dos shoppings Center situado no municipio
de Aracaju/SE.

Nesse sentido, este Trabalho de Conclusdo de Curso teve como objetivo
geral o de discutir sobre a presenca da lideranca feminina, especificamente a
insercéo feminina no mercado de trabalho, em especial, em cargos de lideranca, no
contexto de um Shopping Center, no municipio de Aracaju/SE.

Este Trabalho de Conclusdo de Curso também procurou analisar a
situacdo feminina no desempenho de atividades de gestdo junto a organizacdes do
setor de telefonia mével, no Shopping Jardins. Especificamente, o estudo buscou: a)
Analisar a aceitacdo da mulher como lider no mercado de trabalho no Shopping
Jardins; b) Identificar o processo de ascenséo da mulher até a conquista do cargo de
lideranga neste Shopping; c) Investigar a percepgcao das gestoras sobre a qualidade
de sua lideranca; d) Apontar as principais dificuldades em ascender ao cargo de

lideranca, enfrentadas pelas gestoras do setor de telefonia movel, que atuam em
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organizagoes varejistas no supracitado Shopping Jardins de Aracaju / SE.

Assim sendo, este estudo se justifica porque visou mostrar, enquanto
académica de administracdo, a importancia de atividades profissionais
desenvolvidas por mulheres, na qual a lideranca é uma das competéncias exigidas
para a atuagdo na organizacdo, bem como podem-se identificar e entender, como o
processo de ascensdo profissional feminina nos cargos de geréncia aconteceu no
contexto das lojas de telefonia celular mével, situada no Shopping Jardins de
Aracaju/ SE.

Sera a partir da leitura desse Trabalho de Conclusdo de Curso que nao
somente a comunidade académica, bem como pessoas interessadas pela tematica
apresentada comecarao a ter um novo olhar, um novo conceito sobre a questdo dos
cargos de chefia serem ocupados pela presenca feminina, ndo que se desmereca as
potencialidades masculinas, mas que a partir da aprovacao e publicacao desse, que
sejam dadas oportunidades iguais, para que assim as questdes relacionadas ao

género sejam devidamente revistas e equacionadas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nessa parte do Trabalho de Conclusdo de Curso embasaremos
teoricamente algumas consideracdes relevantes a partir de um levantamento
bibliografico que tratam sobre a tematica apresentada, uma vez que o0 mesmo sera
estruturado também pela pesquisa bibliografica direta e indireta, entendendo-se que
a estruturacdo do mesmo deva ser pautado em publicagdes que ratifiguem as ideias
apresentadas sobre a teméatica abordada.

2.1 Algumas Palavras Sobre Género

Conforme a professora Elizete Passos (1993), se lancarmos um olhar
sobre os discursos que representaram as mulheres desde a histéria da humanidade,
bem como ao tratamento destinado as mesmas, nas mais variadas sociedades e
culturas, em qualquer contexto historico, perceberemos que, na maioria das vezes,
os discursos que as representam estdo estruturados em atitudes segregativas, e
discriminatorias, infelizmente.

Na mesma linha de Passos (1993), o historiador Jacques Le Goff, apud
Sieczkowski (2001), coloca que, historicamente, a mulher tem ocupado um plano
sociocultural inferior ao do homem, e isso lhe obrigaria a sofrer algumas
discriminacfes que vém se arrastando até os dias atuais.

Desde a lIdade Média, por exemplo, como aponta Le Goff apud
Sieczkowski (2001),), a sociedade patriarcal, composta por categorias sociais muito
rigidas, subordinava a mulher ao pensamento do homem, que possuia local de
destaque no discurso até entdo vigente. O homem medieval, em geral, assim como
0S que o0 sucederam, reproduz modelos cristalizados nos quais apenas quem
poderia pensar e resolver problemas préaticos seriam eles; enquanto, as mulheres,
era reservado o status de dona-de-casa, senhora de um lar, submissa ao marido,

devido as suas condic¢des fisicas consideradas inferiores a dos homens.
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Passos (1993), explica que desde a antiguidade, o espaco privado fora
destinado as mulheres, pois essas eram tidas como passionais, briguentas e
ciumentas, frageis e sensiveis, 0 que justificava que elas fossem excluidas da polis,
espaco este destinado ao ser racional - o homem - segregando-as no espaco interno
do lar, o espaco privado. Assim, a mulher jamais poderia ser conhecida se nao fosse
por intermédio do homem, cabendo a ele a tarefa de representa-la. Quando ficavam
conhecidas, eram através dos homens, que falavam sobre o que achavam delas e
dificilmente elas proprias falavam. Sendo assim, a histéria das mulheres fora escrita
a partir do que determinada sociedade machista pensava e dizia sobre elas.

Esses discursos colaboraram para a naturalizacdo de discursos outros,
particulares, como sendo universais. Vale lembrar que os ideais construidos neles
séo geralmente os do branco, masculino, ocidental, de classe média ou superior, e
estdo imbuidos de posicbes marcadas por sexos, ragas, classes, sexualidades,
dentre outras caracteristicas.

Como consequéncia de uma sociedade patriarcal milenar, a pratica da
exclusdo da mulher em todos os setores sociais tornou-se uma constante ao longo
dos anos. Silenciar, esconder e omitir foram a¢des constantemente praticadas contra
as mulheres no decorrer do tempo, com o intuito de manter a hegemonia patriarcal
instituida. Basta olharmos atentamente para a historia e verificarmos que as
mulheres atuantes séo, praticamente, personagens andnimas, ou seja, passaram
por um total “apagamento”.

Louro (1997) afirma que é preciso questionar a naturalizagdo construida
em torno do sexo como destino e as hormas regulatorias que legitimam os corpos,
como efeitos das relacdes de poder.

Louro articula o seu pensamento aos argumentos de Foucault (2004) que
aborda as relacdes de poder construidas social e culturalmente. Dessa forma, ela
fala que as relagdes de género se produzem nas e pelas relagdes de poder.

Os argumentos da historiadora Scott (1995) sdo validos ao dizer que as
relacdes desiguais entre 0s sexos sao construidas socialmente, e culturalmente e
gue estdo em jogo relacdes de poder neste processo de construcao.

Sendo assim, Louro (1997) conclui que ndo ha possibilidade de se
ancorar no sexo as desigualdades que as mulheres experimentavam em relagéo aos
homens, ou seja, este debate deve ser colocado no campo social, uma vez que é

nele que se produzem as relacdes desiguais entre 0s sujeitos, isto é, sd0 nos
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arranjos sociais, na histéria, nas condic¢des diferenciadas de acesso aos recursos da
sociedade e nas formas de representacdes que se encontram explicacfes para tais
desigualdades.

A autora sugere ainda que se deve haver um rompimento com
pensamentos dicotdmicos que tantas vezes se encontram presentes nas nossas
praticas cotidianas. Questdes como masculino x feminino, razdo x sentimento, teoria
X pratica, entre outras, sdo levantadas pela educadora como exemplos dessas a¢coes

dicotdmicas que provocam 0s arranjos e antagonismos mais diversos.

2.2 O Processo de Insercédo da Mulher no Mercado de Trabalho

De acordo com Vieira (2009), o ingresso da mulher no mercado de
trabalho ocorreu apés a | e Il guerras mundiais século XX, em decorréncia da
necessidade de substituicio da m&o de obra masculina, quando recrutados para
frentes de batalha para atuar nas duas grandes guerras mundiais.

Ainda conforme Vieira, é fato que, mesmo apés o término dos conflitos
mundiais, o avolumado numero de mortes e as mutilacdes suportadas pela
populacdo masculina, acabaram por suscitar nas mulheres a busca de meios
profissionais de sobrevivéncia e mantenca de si e de sua familia (muito além das
atividades meramente domésticas como corte - costura e encomendas de doces),
para exercer atividade regular e remunerada, transformando essa mulher numa
trabalhadora cumpridora de jornadas de trabalho, com direito de percepcdo de
remuneracdo e demais direitos relativos as relagbes de trabalho envolvendo
empregador e empregado (VIEIRA, 2009).

Para esse autor, o processo de ingresso e crescimento das mulheres no
mercado e mundo do trabalho foi precedido de um tempo em que lhes eram
reservadas as responsabilidades relacionadas somente as atividades domésticas e
cuidados com os filhos e outros familiares, atendendo as exigéncias de um universo
patriarcal, machista, hierarquizado, cujo topo decisério sempre esteve nas maos e
comando do homem (pai, irm&o ou marido) (VIEIRA, 2009).

A trajetéria das conquistas femininas ao longo da histéria sempre foi

margeada pelas desigualdades de género, identificadas tanto nas legislacbes que
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sempre conferiam a pessoa da mulher uma posi¢do secundaria e de submissdo aos
valores e visdes de mundo masculino. (SOUZA, 2014).

No XIX, a legislagdo que tratava da dissolucdo do casamento,
apresentava posturas diferenciadas para o homem e para mulher que desejavam
divorciar-se. Comentando as licbes de Souza e Machado (2004) apud Millicent
Garret Fawcet, dois critérios distintos eram aplicados. Segundo aquelas disposicdes
legais, um homem poderia obter a dissolucdo de seu casamento se ele pudesse
provar um ato de infidelidade de sua esposa; enquanto que se uma mulher,
pretendia desfazer seu casamento, a ndo ser que pudesse provar que seu marido
fosse culpado, ndo apenas de infidelidade, mas também de crueldade.

A luz de Louisa Garrett Anderson, depoimento escrito de 1839, cita que,
as mulheres caberia apenas o casamento, constituir suas familias e ser submissas
aos seus maridos. No mesmo sentido, observava-se que, em termos educacionais,
existiam tratamentos diferenciados, uma vez que predominada a concepcao
segundo a qual, os pais, acreditavam que uma educacdo séria para suas filhas era
algo supérfluo, pois caberia as mulheres apenas preparar-se para conseguir um
marido, enquanto que os filhos, estes deviam ir as escolas publicas e universidades
(SOUZA e MACHADO, 2004, p.69).

Segundo Vieira (2009), Até o século XX, o destino das mulheres era o de
ser refém dos afazeres domésticos, da rotina e cuidados com a casa, filhos e
marido. Um universo limitado ao projeto patriarcal de gerar os filhos, educando nos
mesmo moldes em que fora educada e reproduzir sua existéncia com suas geracdes
e nas futuras geracoes

Considerando o fato, segundo o qual, a mulher tenha sido colocada em
posicdo inferior ao longo dos séculos, aos poucos, aquela fora se organizando e
cobrando seu lugar enquanto cidada consciente de seus direitos. Segundo Assis
(2009, p.2), sobretudo devido a necessidade de sustentar a familia no pés-guerra é
gue as muitas mulheres comecaram a fazer parte do mundo do trabalho.

E Importante ressaltar que, o trabalho feminino dentro do lar e ou fora
dele, nunca fora reconhecido e devidamente valorizado, sendo a desqualificacéo do

mesmo, uma constante:

As que ficavam vilva, ou eram de uma elite empobrecida, e
precisavam se virar para sustentar e aos filhos, faziam doces por
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encomendas, arranjo de flores, bordados e crivos, davam aulas de
piano e etc., mas além de pouco valorizadas, essas atividades eram
mal vistas pela sociedade (PROBST,2003, p.1 apud Assis,2009,
p.58).

Conforme PROBST,2003, p.1 apud Assis, (2009), vé-se, que a invaséao
feminina no mundo do trabalho objetivando prover o proprio sustento (e de certa
forma, alcancar sua independéncia financeira), era uma ameaca ao machismo, ao
patriarcalismo, e desde sempre renegou de variadas formas, notadamente pela
desvalorizacao, remuneracao diversa que passaria a receber.

Ja no século XX, especificamente na década de 1960, os avancos
femininos no que atingiu ao dominio e universo corporal, revelavam, através dos
movimentos feministas, que ostentavam bandeira em busca da igualdade de género,
no uso do anticoncepcional que promoveria a possibilidade concreta de que mulher
planejar e decidir sobre se queria ter filhos ou ndo. Segundo Beal (2001), séo efeitos

da pilula anticoncepcional:

Na década de 60 tem inicio a revolucdo sexual, que privilegiou os
direitos igualitarios do voto, inseriu a mulher no mercado de trabalho
induziu o sexo livre com o surgimento da pilula anticoncepcional
(BEAL,2001, p.5, apud NASCIMENTO,2008).

A evolugcéo do sistema capitalista aos poucos produziu mudancas nos
modelos de produzir, organizar e remunerar o trabalho, bem como da forma como o
trabalho feminino incorporou-se a economia dos paises, passando das jornadas
excessivas, situacdes de insalubridade e profundas diferencas na remuneracao, até
na criacdo de oportunidades de qualificagcdo e crescimento profissionais, timida
diminuicdo na desigualdade no salario e pequenas melhorias nas relacdes de
trabalho, minorando sutilmente as diferencas e proporcionando a mulher a ascenséao
profissional, incluindo-se em cargos e funcdes marcadamente estruturadas pra
tomada de decisbes. Ao discorrer sobre a evolugdo da mulher no mercado de
trabalho, Probst (2003, p.03) destaca:

Segundo uma pesquisa recente feita pelo Grupo Catho, empresa de
recrutamento e selecdo de executivos, as mulheres conquistam
cargos de direcdo mais cedo. Tornam-se diretoras, em média, aos 36
anos de idade. Os homens chegam la depois dos 40. No entanto,
essas executivas ganham, em média, 22,8% menos que seus
competidores de colarinho e gravata. A boa noticia é que essa
diferenca nos rendimentos vem caindo rapidamente. Por estar a


https://www.dicio.com.br/invasao/
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menos tempo no mercado, é natural que elas tenham curriculos
menos robustos que os dos homens. A diferenca nos ganhos tende a
inexistir em futuro préximo. (PROBST, 2003, p.03)

Embora as reflexbes tiveram que refletir uma realidade do inicio da

década de 2000, na atualidade, a presenca profissional feminina nos variados

segmentos da economia, confirma sua ascensao e reconhecimento na qualidade do

trabalho desenvolvido. Dados da pesquisa mensal de emprego realizada pelo

Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2012), revelam:

Em 2011, as mulheres eram maioria na populacdo de 10 anos ou
mais de idade (PIA), cerca de (53,7%). Contudo, eram minoria
(45,4%) na populacdo ocupada (PO). Essa estrutura distributiva
reflete-se no nivel de ocupacao, relacdo que mostra o contingente de
ocupados em relagdo ao total da PIA. Para as mulheres, esse
indicador foi de 40,5% em 2003 passando para 45,3% em 2011.
Entre os homens, esse percentual era de 60,8%, passando para
63,4%. A partir dessa evolucdo, percebe-se 0 maior crescimento do
nivel de ocupacgéo das mulheres, vis a vis ao dos homens, ainda que
em patamar bem inferior ao dos homens. (IBGE/2012, p.3).

O mesmo estudo, ao investigar os setores da economia e a absorcdo da

mao de obra masculina e feminina no periodo (2003-2011), aponta que as mulheres

estdo presentes na induastria, comércio, Administracdo Publica, Construcédo Civil,

Prestacédo de servicos e servicos domésticos, uma realidade expressa nos dados a

seguir expostos:

O crescimento da populacdo ocupada nos servicos prestados a
empresas refletiu-se no crescimento da presenca de homens e
mulheres nessa atividade. De 2003 para 2011, o crescimento foi de
3,2 pontos percentuais (de 11,6% para 14,9%) entre as mulheres e
de 2,3 pontos percentuais entre os homens (de 14,8% para 17,0%).
Nos outros servicos, as mulheres também apresentaram crescimento
no periodo: 1,2 ponto percentual (de 15,1% para 16,2%), contra 0,38
ponto percentual (de 18,6% para 19,0% dos homens). O predominio
da presenca feminina na administracdo publica manteve-se estavel
nesses 8 anos, seguido pela a ocupacéo das mulheres no comércio.
Por outro lado, caiu o percentual de mulheres ocupadas nos servicos
domeésticos, de 16,7% para 14,5%: queda de 2,2 pontos percentuais.
Em 2003, dos homens ocupados, 21,9% estavam no comércio,
caindo para 19,6% em 2011. A populacdo ocupada masculina
manteve-se praticamente estavel na industria e nos outros servigos.
(IBGE/2012. p.5)


https://www.sinonimos.com.br/tiveram/
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Pelo que se viu, a ascensao da mulher brasileira no mercado e mundo do
trabalho deu-se em todos os setores da economia, 0 que corroborou para a
capacidade, qualificacdo e competéncia dessas profissionais.

O mundo contemporaneo vem assistindo ao processo de ascenséo
pessoal e profissional da mulher, trajetéria marcada pela submisséo as injuncdes do
machismo, desigualdades de tratamento juridico-social, dupla e até tripla jornada de
trabalho, assédio e preconceito, 0s quais, em seu conjunto, constituem nas
principais barreiras enfrentadas pela mulher, para conquistar e manter sua

independéncia, ter uma profisséo e se transformar numa pessoa de sucesso.

2.2.1 Educacdo, Trabalho e Profissionalizacdo Feminina

Ao aprofundarmos estudos sobre educacdo e trabalho e/ou da
profissionalizacdo da mulher, vé-se que o ingresso da mesma no mercado de
trabalho aconteceu como esfor¢co de guerra, cujo foco era substituir provisoriamente
a mao de obra masculina, com a conquista do direito a trabalhar fora.

Inicialmente a profissionalizacdo feminina se restringiu ao universo
educacional, visto que nas décadas de 1960,1970 e 1980, em geral as mulheres
destinavam-se 0s cursos normais. Assim, Brito e Dias afirmam que “[...] as décadas
de 60, 70 e 80, caracterizou-se como um periodo fortemente marcado pela
feminizardo do magistério [...]" (BRITO, DIAS, 2013, p.118-119).

Continuando a discusséo, BRITO, DIAS, ao historiarem o processo de

escolarizacdo da mulher no Brasil, assim se manifestam:

Podemos afirmar que o processo de escolarizacdo feminina inicia-se,
a partir do século XIX, devido as mudancas ocorridas na sociedade,
0 crescimento da urbanizacdo e a necessidade financeira, foram
fatores que impulsionaram para que se iniciasse tal processo, porém,
as escolas criadas para mulheres, no século XIX ndo atendiam as
necessidades educacionais das mesmas, pois estavam voltadas
ainda para um modelo de educacéo religioso. As escolas da época
seguiam uma filosofia educacional que tinha como objetivo preparar
as mulheres para a vida no lar, ensinando, principalmente, o
bordado, a culinaria, a musica etc.(BRITO, DIAS, 2013, P. 120-121)
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O aparecimento das escolas normais estd associado a necessidade de
oferecimento a mulher, um modelo de escolarizacdo que uma vez concluida, a
adquiria uma profissdo, com garantias de empregabilidade e oferecendo sustento e
mecanismo de sobrevivéncias das mesmas.

Louro (2008) apud Brito e Dias (2013, p.122) descreve a finalidade das

escolas normais brasileiras nos seguintes termos:

A explicacdo para a grande procura das mocas pelas Escolas
Normais esta no fato desta ser, praticamente, a Unica via de acesso
da parcela feminina a uma educacéo escolarizada com o objetivo de
fornecer uma profissdo. Logo, escolarizadas, elas se tornariam
professoras, este exercicio permitia as estas mulheres a manutencao
de seus deveres femininos, o cuidado e a doag&o. Desta forma, nada
mais adequado que oferecer para as mulheres o trabalho docente,
‘uma vez que a docéncia ndo subverteria a fungdo feminina
fundamental, ao contrario, poderia amplia-la ou sublima-la”. Assim, o
exercicio docente € representado como uma vocagao, um exercicio
de “amor, entrega e doacao” (LOURO, 2008, p. 450, in: BRITO,
DIAS, 2013, p.122).

O ser professora, naguele contexto, representava exercer uma atividade
profissional remunerada, cujo conteudo, de certa forma, também fazia com que a
profissional seguisse os cuidados domésticos e com forte dose de amor, afeto
dedicados aos discentes.

De acordo do Tabak,

(...) no decorrer das ultimas décadas os movimentos feministas
sérios, consistentes e realistas contribuiram decisivamente para o
progresso da posicdo da mulher na sociedade brasileira
contemporanea, motivando assim, a especializacdo das mulheres e
provocando uma revolugao no mercado de trabalho”. (TABAK, 2002,
p.07).

Pode-se perceber que o aumento da participacdo da mulher no mercado
de trabalho decorre da regularizacéo da legislacao trabalhista vigente, o que denota
equidade quanto ao tratamento da ocupacado de alguns cargos, seja tanto 0 homem
guanto a mulher ocupam espacos sem que um interfira no desempenho do outro,
apesar de que em algumas profissdes e postos de trabalho exista a remuneracao
de forma mais igualitaria um e outro segmento, ou seja, existe um leve e aparente

preconceito vivenciado pelas mulheres no mundo do trabalho ainda seja evidente.
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De acordo com Vieira (2009, p.07), nos ultimos 30 anos, a participagao
feminina dobrou no mercado de trabalho, sendo que, as brasileiras ja representam
40,4% da populacdo economicamente ativa no pais. Com base nesses dados, pode-
se constatar que a participacdo feminina no mercado de trabalho tem, sendo a
gualidade da qualificacdo desse segmento um dado significativo, senéo veja-se:

Os rendimentos escolares das meninas brasileiras é superior aos dos
meninos. No primeiro grau, a taxa de aprovacao feminina é de 81%;
a masculina 78%. No segundo grau,88% para as mocinhas e 80%
para os rapazes. Conforme estudo feito por Teixeira et al (2009), dos
18.500 alunos matriculados nos cursos d mestrado e doutorado da
USP, mais de 50% s&o mulheres. (VIEIRA,2009, p.06).

Conforme (PNPM, 2013) o processo de profissionalizacdo das mulheres
no Brasil, recebendo forte incentivos entre os anos de 2013-2015, por forca do
trabalho realizado pela Secretaria de Politicas para as Mulheres, com o
fortalecimento do Plano Nacional de Politicas para as Mulheres.

No corpo do PNPM, o texto define a presencga feminina em torno de 52%
da populacéo brasileira, dado que fortalece a situacdo da mulher, colocando-a como
maioria em meio a um contexto social, cujos valores sdo predominantemente
machistas, reclamando por intervencdes governamentais em todas as esferas de
atuacao, a saber: Municipal, Estadual e Federal. Desse modo, posiciona-se da
seguinte forma:

O enfrentamento da vulnerabilidade social j& conquistou avancos.
Em 2011, vimos a terceira maior taxa de geracdo de empregos
formais desde 1985, e como ela, o aumento da participacdo das
mulheres no mercado de trabalho formal. [...] este plano dedicam
suas resolucdes e acbes: sete em cada 10 homens na populacéo
economicamente ativa trabalham ou procuram emprego, € menos de
cinco em cada 10 mulheres estdo na mesma situacao. A diferenca de
rendimentos dos homens. (PNPM, 2013, p.14).

Embora se reconhega o crescimento macigo da presenga feminina no
mercado de trabalho nacional, ndo é menos verdade que obstaculos existem no
tocante a ascensao aos cargos de importancia, as desigualdades salariais e quanto
as condicdes de trabalho.

Levando-se em consideracdo o PNPM ( 2004, p.08), pode-se constatar
com a leitura do mesmo, que na Parte Il, a secdo: Pressupostos, principios e

diretrizes gerais da Politica Nacional para as Mulheres, fora estruturado sob quatro
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areas estratégicas de trabalhos, com seus devidos objetivos, metas, prioridades,
metas e planos de acdo listando-as assim: autonomia, igualdade no mundo do
trabalho e cidadania, educacao inclusiva e ndo sexista, direitos sexuais e direitos
reprodutivos, saude das mulheres e enfrentamento a violéncia contra as mulheres,
gue se pressupde que tais deverdo ser alcancados, ou que estes sejam efetivados
em sua parcialidade de forma gradativa.

Em 2013, o Brasil possuia uma populacdo de mais de 200 milhdes de
habitantes, e trés anos apds sua publicacdo, esse nimero saltou para a casa dos
206.701,697. Esses dados apontam para o fato de que quase sete milhdes de
brasileiros precisam, em médio prazo, ser absorvido pelo mercado de trabalho. Do
conjunto de metas elaboradas para minorar o quadro de diferencas e desigualdades

entre géneros no contexto do mercado de trabalho no pais, destacam-se:

I. Ampliar a presenca de mulheres em posicao de chefia e dire¢do no
mercado de trabalho;

J. Ampliar a oferta de creches e outros equipamentos publicos que
interferem na divisdo sexual do trabalho, na cidade e no campo;

K. Apoiar a construcdo de 6 mil unidades de creches e pré-escolas
até 2014. (PNPM, 2013, p.15).

Apesar da grande evolugdo, no mercado, na economia, na cultura e todos
0S outros segmentos para a inclusdao da mulher e na igualdade de direitos, foi
constatado, na ultima conferéncia da Secretaria Especial de Politicas para as
Mulheres (SPM) e com base no projeto PNPM (Plano Nacional de Politicas para as
Mulheres), ocorrida em janeiro de 2017, conforme os dados colhidos no ano de
2015/2016, o crescente numero da violéncia contra a mulher, sobretudo, devido ao
empoderamento feminino.

Mesmo que exista um dispositivo legal, que seja a favor da integridade
da mulher brasileira, que no caso € a Lei Maria da Penha (Lei n°® 11.340/2006), que
enfatiza a necessidade de afastar e proteger a mulher de situagdées que envolvam
gualquer tipo de violéncia, quer seja ela doméstica, sexual, trabalhista, fisica,
psicoldgica, rural ou urbana, infelizmente é delatado em noticiarios televisivos e
outros recursos midiaticos muitos casos de violéncia que as mulheres sofrem, e as
vezes sdo obrigadas a conviver.- (paragrafo refeito do anterior)

A Lei n.° 11.340/2006, em seu art. 1.°, deixa clara sua finalidade,

afirmando que:
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Esta Lei cria mecanismos para coibir e prevenir a violéncia doméstica
e familiar contra a mulher, nos termos do § 8°do art. 226 da
Constituicdo Federal, da Convencéo sobre a Eliminagcdo de Todas as
Formas de Violéncia contra a Mulher, da Convencao Interamericana
para Prevenir, Punir e Erradicar a Violéncia contra a Mulher e de
outros tratados internacionais ratificados pela Republica Federativa
do Brasil; dispde sobre a criacdo dos Juizados de Violéncia
Doméstica e Familiar contra a Mulher; e estabelece medidas de
assisténcia e protecdo as mulheres em situagcdo de violéncia
doméstica e familiar.!

As pressdes da sociedade civil organizada, da igreja, da midia e de
organizacfes ndo governamentais brasileiras e estrangeiras, quanto ao fato do
crescente aumento no Brasil de mortes de mulheres em consequéncia de suas
relagbes domeésticas, estdo cada dia mais evidentes. Contudo, infelizmente pouco
tem coibido os agressores.

Tomando como base as disposi¢des preliminares na Lei n.°11.340/2006,
gue estabelece um conjunto de direitos e 0 compromisso do Estado em defender os
direitos e as garantias constitucionais asseguradas as mulheres, inibindo, assim,
situacdes ou circunstancias que envolvam principalmente a violéncia doméstica,
deve-se inferir que mulher alguma, independente de sua classe social, raca, nivel de
escolaridade possa sofrer eventos circunstanciais de atentado a sua integridade
fisica e ao seu pudor moral.

No gue tange ao compromisso do Poder Publico, o desenvolver politicas
publicas de garantia e protecdo aos direitos da mulher, o artigo 3.° e seu paragrafo
1.° ressaltam que:

Art. 32 Serdo asseguradas as mulheres as condi¢des para o exercicio
efetivo dos direitos a vida, a seguranca, a saude, a alimentacao, a
educacao, a cultura, a moradia, ao acesso a justica, ao esporte, ao
lazer, ao trabalho, a cidadania, a liberdade, a dignidade, ao respeito
e a convivéncia familiar e comunitéria.

8 120 poder publico desenvolvera politicas que visem garantir 0os
direitos humanos das mulheres no ambito das relacdes domésticas e
familiares no sentido de resguarda-las de toda forma de negligéncia,
discriminacéo, exploracéo, violéncia, crueldade e opressédo.?

1 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil 03/ ato2004-2006/2006/lei/l11340.htm.
Acesso em 13 agosto de 2017.
2 Disponivel em: http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/lei/111340.htm.
Acesso em 13 agosto de 2017.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm#art226§8
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/Constituicao/Constituicao.htm#art226§8
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_ato2004-2006/2006/lei/l11340.htm
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O conjunto de metas propostas para aumentar a presenca feminina no
mercado de trabalho, ficando em sintonia com a politica publica de fomento ao
ingresso e permanéncia da mulher no mercado de trabalho, reconhecendo
implicitamente as peculiaridades que revestem a condicdo feminina face ao
desenvolvimento de atividades laborativas fora do ambiente doméstico (onde
tradicionalmente as mulheres resta também a obrigacdo de cumprir uma dupla
jornada de trabalho).

Embora muitas conquistas tenham sido alcangada, ainda tem-se muito a
conquistar, devido a sociedade viver em evolucdo nem sempre positivas, entdo as
mulheres vivem em eterna busca de garantia de espaco na sociedade, ficando assim
sempre a procura de que seus direitos sejam reconhecidos e respeitados pela
sociedade.

Hoje, embora em menor niamero do que os homens, verifica-se a
presenca feminina em lugares, que & muito tempo atras, acreditava-se na
impossibilidade de ndo pudesse chegar, sobretudo, nos cargos mais elevados do
mercado de trabalho. Com determinacdo e muito esfor¢o conquistou-se, inclusive, o

alto patamar dos cargos de lideranca.

2.3 Lideranca

Num ambiente de mudancas velozes, competicdo e globalizacdo de
negocios, as empresas precisam constantemente rever seus métodos e processos
de trabalho para garantirem sustentabilidade e espa¢co no mercado.

Tendo-se por premissa que as mudancas ocorrem através das pessoas e
gue as liderangas exercem um papel fundamental na transformacéo dos valores e da
cultura organizacional além de influenciar o comportamento dos colaboradores,
torna-se um assunto atrativo considerando-se que entre os papéis do lider esta o de
ser o catalisador dos talentos e o de ser responsavel pelo desenvolvimento de
competéncias.

Sabe-se que estudos sobre lideranga surgiram ao mesmo tempo com
estudos relacionados a Administracdo Cientifica e o reconhecimento da Psicologia
Organizacional e do Trabalho (FONSECA, PORTO; BARROSO, 2012).
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Muito se tenta sobre a elaboracdo conceitual do vocabulo LIDERANCA,
no entanto, ao se chegar a essa definicdo, percebe-se que existem obstaculos nas
varias formas do perfil de estilos de gestdo, a partir de definicbes tedricas que
lancam argumentos sobre essa conceituacdo. E nesse interim, que a efetiva
presenca da mulher, em cargos de chefia, se torna cada vez mais visivel, diante dos
fatos sécio- econdmicos contemporaneos.

Recapitulando as licbes de Maximiano (2011, p.284), quando elabora um
conceito de lideranga, no qual “refere-se ao ato de [...] conduzir as ac¢des ou
influenciar o comportamento e a mentalidade de outras pessoas. Lideranca é a
realizagcao de metas por meio da dire¢cao de colaboradores”.

Ao se construir uma conceituacdo sobre o termo Lideranca, percebe-se
na sua propria natureza, que envolve varios fatores para que haja o entendimento do
gue seja lideranca. Passa pela compreensdo das relagbes interpessoais e clima
organizacional, que nao possuindo uma, “férmula” ou “modelo”, ainda que algumas
caracteristicas pessoais e técnicas sejam consideradas no momento em que se
vislumbra a figura do lider.

Autores como Bergamini (2010), Silva (2010), Stefano (2008) e Araujo
(2006), entre outros, sdo recorrentes ao afirmar a instabilidade do conceito de
lideranca; eles deixam claro que numa organizacdo pode conviver colaboradores
gque sao lideres e cujas atuacdes envolvem a mobilizagdo do conjunto dos
colaboradores, para o exercicio de suas fungcbes, e os gerentes, cujas atuacdes
apontam para fazer com que os colaboradores efetivamente realizem suas
atividades profissionais, como preconizadas pelos lideres e proprietarios.

A luz dos estudos de Araujo (2006) sobre lideranca e especialmente um
guadro comparativo que 0 mesmo construira para comparar as acoes tipicas dos

lideres, e aquelas tipicas do gestor, temos 0 seguinte:
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Lider Gestor
Liderar é conectar pessoas da Gerenciar é colocar para trabalhar as
organizacao ao seu negocio pessoas da organiza¢do no seu negocio
Liderar é obter e manter as pessoas da Gerenciar € obter e manter as pessoas
organizacao agindo e trabalhando como da organizagéo agindo e trabalhando
proprietarios. como pessoas da organizacao.
Lideranca é a arte de fazer com que os Geréncia é a arte de fazer com que 0s
outros tenham vontade de fazer algo que outros facam algo que vocé esta
vocé esta convencido de que deva ser convencido que deva ser feito.
feito
Lideranca é a arte de mobilizar os outros | Geréncia € a arte de mobilizar os outros a
a batalhas por aspiractes batalhas.
compartilhadas.
Lideranca é a arte de obter resultados Geréncia é a arte de obter resultados
desejados, acordados e esperados desejados, acordados e esperados
através de pessoas engajadas. através de pessoas.

Quadro 1 — Comparacéo entre Lider x Gestor
Fonte: Araujo (2006)

A concretizacdo da Lideranca retne um conjunto de habilidades, as quais
se ajustam a atividades logisticas que se efetivam com as atividades do gestor. E
Importante enfatizar que, numa organizacdao, o lider e o gestor podem estar reunidos

num so profissional ou em profissionais distintos.

Segundo Kelley (1999, p.177), a lideranca esta centrada na capacidade
do lider de ser eficaz, nesse sentido:

Para ser um lider eficaz [...], um membro de equipe deve garantir o
respeito dos colegas de trabalho em pelo menos uma das trés areas
cobertas por essa habilidade critica:1. Quociente de conhecimento —
respeitada qualificacdo e comprovado bom-senso em areas
relevantes para as metas do grupo. 2. Quociente de pessoas-
habilidade — indica que vocé tem consideracdo pelos colegas e que
as metas deles tém tanto valor quanto as suas; assim eles sdo
levados a trabalhar de forma voluntaria com vocé para alcangar o
objetivo. 3. Quociente de iniciativa — indica que vocé desempenhara

as atividades que ajudam o grupo a alcancar, de fato, meta.
(KELLEY,1999,p.177).

Fato € que, para formulacdo de um conceito sobre lideranca, uma
sucessado de varios fatores, condi¢cbes e caracteristicas se encaixam, Gil (2001), ao
comentar sobre o papel do lider e especialmente em suas consideracdes e

abordagens sobre lideranca, assim se manifesta:
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O processo de lideranga é bastante complexo. Por isso seus estudos
costumam basear-se em diferentes abordagens, sendo que trés
delas sdo mais discutidas. A primeira vé a lideranca como uma
combinacdo de tragcos pessoais. A segunda enfatiza o
comportamento do lider. E a terceira pressupde que as condicbes
gue determinam a eficacia da lideran¢ca variam de acordo com a
situacdo. (GIL, 2001, p. 221).

Pelo que se observa, claramente se apresenta o fato de que tanto a
construcdo quanto a identificacdo de pessoas com potencial para a lideranca,
envolverdo multiplas habilidades e caracteristicas pessoais, como também aquelas
relacionadas ao ambiente de trabalho, a natureza do trabalho a ser realizado.

Nesse sentido, Gil (2001, p.221) ressalta que, na abordagem pautada na

identificacao dos tracos pessoais de um lider,

A ‘“lideranca esta vinculada a disposi¢gdes inatas, o que implica
admitir que os lideres ja nascem feitos”, aquela identificacao tinha
sempre como parametros a vida e comportamento de grandes vultos
da histéria mundial, a exemplo de Alexandre, o Grande, Julio Cesar e
Napoledo. (GIL, 2001, p.221)

Conforme Gil (2001), o insucesso das concepc¢oes retromencionadas, um
conjunto de profissionais, cujo foco de estudos era a lideranca surgiu um lista de
caracteristicas presentes, de modo reiterado em alguns lideres, como por exemplo:
a) visdo orientadora, b) paixao, c) integridade, d) curiosidade e ousadia, e) vitalidade
fisica e energia, f) inteligéncia e capacidade de julgamento, g) disposi¢cdo para
aceitar responsabilidade, h) habilidade para lidar com pessoas, |) capacidade de
administrar, decidir e estabelecer prioridades entre outras.

Ainda consoante Gil (2001), a abordagem comportamental, pautou suas
construcdes na ideia inicial segundo a qual, lideres possuem comportamentos que
os tornam mais eficazes quando exercem atividades de lideranca e ou gestdo. Por

essa abordagem:

[...] houve uma énfase no treinamento no sentido de que treinando os
individuos para apresentarem determinado tido de comportamento, e
sendo este algo aprendido, as pessoas treinadas nos
comportamentos de lideranca seriam capazes de obter melhores
resultados”. (Gil,2001p.229).

Para Gil (2001), com o treinamento, poderia ser observado o estilo de

liderar de cada individuo envolvido. Nesse contexto, surgiram os denominados
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estilos de lideranga, centralizado em lider democréatico (em que o foco sdo as
relacbes humanas nas organizacdes) e lider autoritario (cujo foco concentra-se nas
tarefas a serem realizadas com eficiéncia)

A terceira abordagem de lideranca destacada nos estudos de Gil (2001) é

a lideranca situacional definida como:

aquela lideranca que no contexto de uma situagdo fatica associada a
outros elementos (experiéncias anteriores, personalidade do lider,
clima organizacional, expectativas e comportamentos dos superiores)
€ que vao sinalizar para que abordagem autoritaria ou democratica o
lider acionara. (Gil, 2001, p. 225).
No tdpico seguinte serdo trazidos o presente estudo, no qual abordara as
caracteristicas e o fazer profissional presentes quando a mulher exerce cargos e/ou

funcdes de lideranca.

2.4 A Mulher e o Exercicio de Cargos e Funcdes de Lideranga

Primeiramente importa ressaltar que o presente enfoque ndo concentrara
esforcos em discussdes sobre géneros, ainda que as distingcbes de género
historicamente atravessem, discussfes em torno do papel da mulher na sociedade
recente e que de modo recorrente as eventuais falhas e insucessos quase sempre
sdo atribuidos a mera condicdo sexual, o fato de o gestor e/ou chefe ser uma
pessoa do sexo feminino.

No mesmo periodo de tempo homens e mulheres atuam
profissionalmente guiados pelas habilidades e competéncias que cada um possui
para exercer o papel socio profissional no qual escolheram atuar.

Ao discorrer sobre o que representa a fungcdo de gerir pessoas,
Chiavenato (2014, p.36) afirma:

[..] que as pessoas sdo os principais recursos das organizacges,
porque sdo elas que agem e decidem muitas coisas em seu nome. As
empresas sempre focaram em lucratividade, produtividade, eficacia,
maximizacdo dos recursos fisicos e financeiros, reducdo de custos,
mas ao longo do tempo foi se verificado que as pessoas eram
responsaveis para que todos estes processos acontecessem.
(CHIAVENATO, 2014, p.36)
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Apresenta-se como uma realidade incontestavel, que nas ultimas décadas
ocorreram significativas mudancas no padrdo de insercdo da mulher (cidada e
profissional) no mercado de trabalho, incluindo-se nos mercados e mundo
corporativos.

De acordo com Capelle, et all. (2006, p.14), as mulheres conquistaram
mais espaco no mercado de trabalho e também galgaram melhores posicdes
hierarquicas nas organizacbes do mundo inteiro. De fato, as mulheres estédo
galgando cargos executivos dentro das organizac6es empresariais. Porém, ainda ha
alguns desafios a serem enfrentados por essas profissionais (envolvendo alguns
tipos de discriminagcBes contra a mulher e também, em muitos casos, a necessidade
de conciliar os papéis de mée e a profissdo), pois é raro encontrar mulheres que
chegam ao primeiro ou segundo escaldo na hierarquia organizacional.

Ao considerarmos o0 processo de inclusdo da mulher no mercado de
trabalho, percebe-se uma mudanca de comportamento social, hoje a mulher
praticamente tem chances iguais de competitividade por um cargo de destaque, uma
vez que, a mulher sempre foi alvo de preconceito, e sua funcdo sempre foi vista
COmO um ser que serve como personagem secundario, o homem sempre foi visto
como O ser protagonista, ele decide tudo, ele resolve tudo, no entanto, nos dias
atuais, esse quadro vem mudando, a mulher vem ocupando espa¢cos que antes
eram vistos como oficios exclusivamente masculinos, temos hoje mulheres na
politica, e em outros segmentos de destaque social.

As conquistas e avancos da mulher, que em sua formacgao intelectual e
profissional, e os desdobramentos sociais desse segmento em minimizar as
desigualdades socioecondémicas decorrentes dos conflitos de género, criaram as
condicdes de ter uma profissao e também ter um posto de trabalho para exercé-los e
também oportunidades de crescimento e realizacao.

Ao reconhecer que, no mesmo periodo de tempo, 0 espago para o
exercicio profissional das mulheres tem se ampliado, e aquelas tem exercido
atividades laborativas nos mais diversos setores da economia nacional e mundial,
relembramos as conclusbes de Souza e Santos (2014), quando requisitado a

comentar sobre a evolucéo e lideranga feminina no contexto do trabalho,

[...] com o inicio da industrializa¢gdo, muitas mudangas ocorreram na
organizacao do trabalho feminino, pois as mesmas que antes eram
destinadas apenas a manutencao e equilibrio doméstico do lar, agora
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se viam como parte da mado de obra de empresas. E
consequentemente muitas mulheres trabalhadoras foram expostas
aos mais diversos tipos de exploracdo e abusos, 0s quais eram
provenientes da falta de leis que lhes dessem garantia de dignidade
como mulher e trabalhadora. (Souza e Santos, 2014, p.17)

Claro esta que a mudancas e exigéncias, para o desenvolvimento do
modo de producédo e sistema capitalista, operou mudancas no perfil das familias e
nos modelos de as familias em prover o seu sustento.

A empregabilidade feminina, junto ao mercado de trabalho, significou,
auxiliar financeiro e melhoria nas condicbes de vida dessas mulheres, e pouco a
pouco, viabilizou o crescimento profissional e elevando no ambito profissional, com
melhores oportunidade e com poder de tomada de decisdes.

Segundo Rosa (2011, p.18), é preciso que a sociedade e as organizacdes
passem ndo somente a incorporar as mulheres em seus quadros e instancias
decisérias de maneira quantitativa, mas qualitativamente. Ou seja, faz-se necessario
nao somente o aumento do numero de seres humanos do género feminino nas
organizacdes e posicdes de destaque.

Fato é que, a presenca feminina do mercado de trabalho, desenvolvendo
as mais variadas profissdes e assumindo posi¢coes de comando, gestéo e lideranca
nas organizacfes, tem contribuido também com o avanco de praticas de
empreendedorismo, as quais se traduzem pelo surgimento, cada vez mais
significativo, de empresas lideradas e administradas por mulheres. (Rosa, 2011,
p.20).

Ainda em Carvalho (2013), sdo objeto de destaque as principais
caracteristicas da gestdo e ou forma de atuacdo das mulheres e fartamente
reportada na literatura especializada. Assim, a gestdo feminina retrata sua via de
regra, pela versatilidade e espirito cooperativo quando da tomada de decisdes
previamente estabelecidas, e sua concretizacao.

Ao destacar a presenca feminina nas organizacdes, Ramos et all (2011,

p.6), afirma que:

As mulheres tém se destacado no desenvolvimento organizacional
devido suas inimeras habilidades, a superagao de barreiras pode ser
vista como um fato inerente ao comportamento humano. Segundo o
IBGE divulgado em 28.05.2014 o crescimento de mulheres no
mercado de trabalho foi de 3,2% entre 2011 e 2012, superiores aos



31

homens que alcancam 1,7% no mesmo periodo. (RAMOS et al,
2011, p.6).

O convivio profissional com mulheres denota que estas, atuam utilizam de
sua sensibilidade e o que defende, para de modo mais harmdnico, a potencializar
seu preparo técnico, por vezes associando-o a experiéncia dos anos de trabalho.

Atentando cautelosamente para um estudo voltado para o devido
gerenciamento de pessoas, consideremos, entdo Robbins (2002, p. 418) no que se

concerne as principais caracteristicas entre a lideranca masculina e a feminina:

“As mulheres encorajam a participagdo, a partilha do poder e da
informacdo e tentam aumentar a autoestima dos seguidores.
Preferem liderar pela incluséo e recorrem a seu carisma, experiéncia,
contatos e habilidades interpessoais para influenciar os outros. Os
homens tendem a adotar mais um estilo diretivo de comando e
controle. Recorrem a autoridade formal de seu cargo como base para
sua influéncia”. (ROBBINS, 20002, p. 418).

E de féacil percepcéo a flexibilidade que a lideranga feminina apresenta em
situacdes-problema, ou seja, a mulher possui um carater de maior probabilidade
para que tais situacdes sejam resolvidas, e a gestdo se torne um sucesso do ponto
de vista da lideranca e das solucbes de problemas, que porventura venham a
ocorrer no cotidiano das instituigoes.

Relevando a importancia inerente ao gerenciamento dos recursos
humanos de uma empresa a qual tem a presenca da lideranca feminina, € certo
afirmar que a mulher tendo a versatilidade para a conducdo dos problemas, logo
muitas circunstancias serdo contornadas, e erradicadas para que assim ndo se
aconteca mais, uma vez que , a lideranca exercida pela mulher a exemplo da
masculina pauta-se na informacdo e sua utilizacdo da melhor maneira, e que
conduza a realizacdo de objetivos e estratégias previamente estabelecidas nas e

pelas organizacoes.
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2.5 Telefonia: breves consideragdes

Um dos segmentos da economia mundial, que nas ultimas décadas vem
apresentado um crescimento progressiva € o de comunicacdo e de modo especifico
o de telefonia mével.

A comunicacao e a informagdo assumem, no contexto atual, importancia
crucial ao universo dos negoécios, da educacdo, seguranca e desenvolvimento em
geral, pois conhecimento e informacdo sdo sindbnimos de poder, e quem possuir
esse poder mais rapidamente, conseguira bons resultados no seu segmento de
atuacao.

Segundo Kuba, Giraldi e Padua (2013, p.52),

O setor de telecomunicaces € um dos pilares do atual estagio de
desenvolvimento mundial ao possibilitar uma rapida conexao entre
diferentes partes do mundo em poucos segundos e a um prec¢o cada
vez menor. Esse avango nas comunicacdes foi potencializado pela
disseminacdo do ensino de linguas estrangeiras e também pela
divulgacdo de diferentes culturas ao redor do mundo. (KUBA,
GIRALDI E PADUA, 2013, p. 52).

Os paises produtores da tecnologia em comunicacdo e em especial dos
aparelhos de telefonia mével, comemoram ano a pés ano, crescimento nas vendas e
na producdo de aparelhos de dltima geracdo, com pre¢cos nem sempre atrativos,
mas que movimentam e elevando suas economias.

Os mesmos Kuba, Giraldi e Padua (2013, p.52-53) ao aprofundarem
conhecimentos sobre a qualidade dos servicos de telefonia moével e a legislacdo
sobre callcenters, analise o setor da seguinte forma, “O setor de telefonia mével”,
gue apresenta o maior niumero de clientes da area de telecomunicacdes, com 140
milndes de assinantes (INSTITUTO..., 2008a), [...] Assim, embora em algumas
economias (no Brasil, por exemplo) que atrevesse momento de quedas nas vendas,
sem duvida a telefonia mdvel continua ser um segmento atrativo, e em constante
modernizacao e evolugdo na qualidade dos produtos e servigos postos a venda.

Segundo Quintella e Costa (2009), no Brasil, a telefonia movel passou por
profundas reestruturacbes desde o final da década de 1990, quando da sua
privatizacdo. Seguindo uma tendéncia internacional, observada em paises como

EUA, Inglaterra, Franga, Japdo, Alemanha e também em paises da América Latina,
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como México, Chile, Argentina, Peru e Bolivia, o processo de privatizacdo da
telefonia mével no Brasil, iniciado em 1995, estendeu-se até 1998.

De modo especifico, o mercado nacional de venda de aparelhos e
servigos de telefonia mével, apresentou rapida evolugéo, tendo como caracteristica
os altos investimentos das operadoras e industria de aparelhos telefénicos moveis,
no empenho de melhor atender a demanda.

Assim, esclarecendo Kuba, Giraldi e Padua (2013, p.125), o mercado de
telefonia moével resultante desse processo tinha caracteristicas distintas do
monopodlio estatal anterior a esse periodo: nove empresas privadas conformavam a
denominada banda B da telefonia moével celular competindo com oito operadoras
estatais, posteriormente privatizadas, denominadas empresas banda A.

Dados da Anatel — Agéncia Nacional de Telecomunicagdes (2007):

O capital investido pelo segmento é capital controlado por 20 grupos
distribuidos em 10 regides geograficas do territério nacional (Anatel,
2007d, 2007e). As normas que regulavam o setor a partir daquele
ano conformavam o que a Anatel (2006a) denominou Servico Mével
Celular (SMC). Em 2001, essa mesma agéncia realizou a venda de
novas licencas para a explora-cdo da telefonia mével no pais,
introduzindo as chamadas bandas C, D e E, por meio de novas
licitacbes e de um novo conjunto de normas, conformando um novo
aparato, agora denominado Servico Movel Pessoal (SMP).
(QUINTELLA, COSTA, 2009, p.125)

Os dados citados demonstram que o crescimento tecnoldgico e do setor
se apresenta no contexto nacional, a mais e uma década.

Um aspecto bastante significativo quando se estuda a evolugdo do
segmento telefonia moével no pais, repousa no item satisfacdo do cliente/consumidor
com o aparelho e sobre tudo com os servicos associados a tecnologia
disponibilizada naquele instrumento.

Dessa forma, Mota et all (2012) advertem que a satisfacdo com os
servicos de telefonia no Brasil, estd vinculados a trés constatacbes basicas que

segundo 0s autores:

[...] a satisfagdo em servigos € evidenciada a partir das experiéncias
em trés vertentes distintas: a pessoa de contato ou o empregado, 0
servigco em si e o provedor de servicos. Especificamente para o caso
do presente estudo, verificar-se-4 a vertente da satisfacdo dos
servicos de telefonia movel. (MOTA et all, 2012, p.3)
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Dessa forma, a venda, é representada pelo momento em que o vendedor
e ou a organizacao lojista de permanecer em contacto com o comprador do aparelho
e ou do servico, sendo de fundamental importancia para a manutencdo da
organizacdo, para realizagdo do negdcio, quanto sobre tudo para satisfacdo e
fidelizagao do cliente.

Por essa razao, todo o staff envolvido na venda e pds-venda devem esta
em sintonia para a construcdo da melhor relacdo e transparéncia quando da
realizacdo do negodcio. Entendesse, portanto, a importancia fundamental de boas

equipes de venda e sem duvida na eficiéncia do gerenciamento.
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3 METODOLOGIA

Metodologicamente, este estudo foi pautado na pesquisa de ordem
descritiva, no qual, segundo Richardson (1999), o estudo descritivo pode abordar
aspectos de uma sociedade [...] acerca de uma determinada situacdo [...] de
natureza quantitativa e qualitativa.

Conforme Richardson (1999), devido a coleta de dados, a utilizacdo de
guestionario prévio que contribui para delimitar o problema e focalizar as
informacdes necessarias para sua pesquisa e na analise devem ser usadas como
técnicas para dados estatisticos.

Essa pesquisa teve estruturacdo em trés etapas distintas. Na primeira
etapa do estudo, realizou-se o levantamento de dados, através de pesquisa
bibliogréafica, representada pela consulta a livros, jornais, revistas especializadas,
bem como dados indexados em sites da internet de temas condizentes com a
pesquisa em questao.

Na segunda etapa, foi realizada a aplicacdo de um questionario, junto a
geréncia de organizacdes do setor de servigcos/varejo de telefonia celular mével que
compde o Shopping Center no municipio de Aracaju/SE.

A referida pesquisa teve a apresentacdo e a aplicacdo de um questionario
composto por 20 (vinte) questdes abertas e fechadas. As mesmas foram aplicadas a
um universo-amostra de 12 mulheres, que atuam profissionalmente em cargos e/ou
funcdes de geréncia / lideranca, no local supracitado.

Na terceira e Ultima etapa da pesquisa, os dados coletados foram
tabulados e interpretados em sintonia com a literatura que analisou, sobretudo sobre
gestao e lideranca, sem descartar por inteiro as questdes relacionadas ao género.

Espera-se que ao decorrer da elaboracéo deste Trabalho de Conclusao
de Curso, os objetivos lancados e as questdes que norteiam 0 mesmo sejam
atendidos em sua plenitude, para que assim haja uma devida coeréncia teméatica no

gue concerne ao preenchimento dos itens obrigatérios desse trabalho académico.
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4 CARACTERIZACAO DO SHOPPING JARDINS

Esta pesquisa foi realizada em lojas do segmento de telefonia moével das
principais operadoras que atuam no mercado brasileiro e sergipano, geridas por
mulheres, no contexto do Shopping Jardins, Aracaju/ SE.

O Shopping Jardins foi inaugurado em 20 de novembro de 1997 e é o
primeiro shopping de Aracaju a ser administrado pelo Grupo JCPM e NB
Empreendimentos.

O centro de compras possui arquitetura moderna, e conta com 190 lojas,
entre ancoras e satélites, distribuidas em um Unico piso.

Este centro de compras conta com uma area construida de 61.965 m2,
com sua total area bruta locavel 50.823 m?, e estacionamento com: 1.876 vagas,
sendo que 39 vagas (2%) para deficientes e 105 vagas (6%) destinada para os
idosos.

Localizado no nobre e moderno Bairro Jardins, o shopping recebe um
publico médio de aproximadamente de 35 mil pessoas por dia. A cada semana,
nada menos de 245 mil frequentadores visitam o centro de compras e lazer. O peffil
do consumidor esta distribuido em faixa etaria: 29% 0 a 19 anos, 37% 20 a 29 anos,
23% 30 a 44 anos, 11% 45 anos ou mais.3

O shopping oferece variado mix que conta com lojas de grande porte,
franquias renomadas, duas pracas de alimentacdo com excelentes opcoes
gastronémicas, restaurantes sofisticados e uma série de servicos que facilitam o dia
a dia de todos.

Um dos setores mais visitados sao as lojas do segmento de telefonia, que
estdo composta pelas lojas das empresas: Claro, Oi, TIM, Vivo, Mais Telecom,
Top Cell, que atuam comercializando aparelhos e vendendo servicos de telefonia
movel e internet.

Existem também os conhecidos quiosques que sdo compostos pelas lojas
LG Store, Smart Led, Samsung, LG e TIM, de venda de celulares desbloqueados,
gue nao tém vinculos com operadoras, as mesmas mantém atividades no Shopping

Jardins Aracaju / SE.

3 Disponivel em: http://m.shoppingjardins.com.br/conheca. Acesso em: 12 de agosto em 2017.


http://m.shoppingjardins.com.br/conheca
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta etapa do estudo, serdo apresentados os dados coletados na
pesquisa realizada junto as organizacdes do setor de telefonia (venda e prestacao
de servicos) que atuam no Shopping Jardins, situado no municipio de Aracaju/SE.

Neste segmento, buscou-se discutir sobre a presenca da lideranca
feminina que exercem cargos e ou fungdes de lideranga no contexto de empresas de
telefonia, situadas no Shopping Jardins em Aracaju/SE em termos de género, faixa

etaria, estado civil, prole, grau de instrucéo, tempo do cargo e na funcéo.

5.1 Faixa Etéaria

Faixa Etaria

B 25-20 m30-39 ®40-49

40-49 17%
30-39 50%
25-29 33%

Grafico 1 - Faixa Etéria
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
Com relacdo a faixa etaria das pesquisadas, verificou-se que, 17%
encontram-se entre 40 e 49 anos; e 33% estao entre 25 e 29 anos; enquanto que
cerca de 50%, encontram-se na faixa etaria de 30 a 39 anos. Essas diferentes

variacfes do numero de mulheres entre as faixas etarias mostram:

gue com o crescimento do nimero mulheres no mercado de trabalho,
aumentam também os desafios para o rompimento de convic¢des
sociais e organizacionais originarias de uma cultura considerada
tradicionalmente machista e patriarcalista (MELO, et all. p. 649,
2012).

Os dados coletados da pesquisa apontam para uma realidade segundo a

gual, a maior parte das lideres das organizacdes pesquisadas, encontra-se na faixa
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etaria dos 30 (trinta) anos, revelando que em sua maioria, as gestoras do segmento

de telefonia séo jovens. (Gréfico 1)

5.2 Estado Civil

Estado civil

m Solteira ® Casada = Unidao Estavel = Noiva
Noiva | 17%
Unido Estavel s 804

Casada M 580/
Solteira MEEE———— 179

Grafico 2 - Estado Civil
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto ao estado civil, a pesquisa revelou que 17% das respondentes
sdo noivas, 8% das respondentes apresentam um relacionamento em unido estavel,
17% das respondentes sédo solteiras; enquanto que 58% das respondentes séo
casadas. Neste item, a pesquisa revela que a maioria das lideres pesquisadas tém
um relacionamento centrado num casamento. (Grafico 2)

Em relacdo ao estudo de estado civil, de acordo com Reszecki (2001), o
passo numero um para compreender a distingdo em uma empresa deve-se conhecer
melhor seus funcionarios de acordo com as pesquisas de informagfes acerca de
informacbes tais como: sexo, idade, escolaridade, estado civil, entres outras

informacgdes que sdo primordiais para o conhecimento da funcionaria.
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5.3 Grau de Instrucao das Pesquisadas

Grau de Instrucao

B Ensino Médio ® Ensino Superior

Ensino Superior 83%

Ensino Médio 17%

Grafico 3 - Grau de Instrucdo das pesquisadas
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Os dados coletados da pesquisa revelaram que, 17% das lideres
respondentes possuem o Ensino Médio completo; enquanto que 83% possuem
ensino superior completo (nos seguintes cursos: Administracdo de Empresas,
Tecndlogo em Recursos Humanos, Turisméloga). Os dados da pesquisa certificam
gue as lideres, e as gestoras apresentam preparo técnico-académico compativel
com as atividades laborativas que exercem. (Grafico 3)

Apesar de mostrar na pesquisa que o numero de mulheres formadas é
superior as que tem nivel médio, segundo Coutinho et. all. (2008), o grau de
instrucdo das mulheres em relagdo aos homens ainda se mostra uma baixa nos
salarios das mesmas, uma vez que a atividade seja semelhante de ambos os sexos,
os rendimentos para quem tem grau de instrucdo maior € compativel a quem tem

grau menor.
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5.4 Quantidade de Filhos

Quantidade de filhos

B Sem Filhos m 1,23 Filhos

1,2,3 Filhos 83%|

Sem Filhos 17%

Gréfico 4 - Quantidade de filhos
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Relativo a quantidade de filhos, os dados coletados da pesquisa
revelaram que 17% das respondentes ndo possuem filhos; enquanto 83% das
respondentes possuem entre 1 a 3 filhos. Estes dados, conjugados com dados,
referente as idades das respondentes esclarecem que aquelas sao jovens adultas

com filhos. (Gréfico 4)
Em comparacdo com esses resultados sdo mostrados

através da literatura que estdo acontecendo quebra de paradigmas
gue antes ndo empregavam mulheres. Mostram que a mulher tem
deixado de lado o sonho de se tornar mée, e com a reducdo no
namero de filhos é um dos fatores que tem ajudado a facilitar a
presenga feminina no mercado de trabalho. A queda da taxa de
fecundidade e o aumento no nivel de instrucdo da populagdo
feminina tém acompanhado a evolugdo da mulher no mercado e a
evolucéo de sua renda (ASSIS, et all. p. 4, 2009).
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5.5 Etnia

Etnia

B Branca ® Parda ™ Amarela

Amarela 17%
Parda 50%
Branca 33%

Gréfico 5 - Etnia
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto a etnia, os dados coletados da pesquisa apontaram que 17% das
respondentes responderam ser da cor amarela, 33% das respondentes responderam
que séo da cor branca; enquanto que 50% das respondentes alegaram ser da cor
parda. Os dados coletados reiteram a diversidade racial e a miscigenacao
caracteristicas da etnia brasileira. Entretanto, embora ndo seja objeto da pesquisa,
ndo ha como ndo enxergar a auséncia de mulheres negras em cargos de lideranca
na referida pesquisa, ratificando o que Rebeca Reichmann (1995), afirma, pois, para
essa autora, uma vez que género e raca sdo dois tipos de discriminagdo que nao
apenas se superpdem, mas se intercruzam e se potencializam. Dito de outro modo,
as mulheres negras sao discriminadas como mulheres, e como negras, como nos
lembra Reichmann. (Grafico 5)

Assim, fica evidente que, quando partimos para o mercado de trabalho,
observamos que, como nos mostra Reichmann (1995), as mulheres brancas,
embora sofram com grandes desigualdades em relacdo aos homens, situam-se
neste ambito numa posicao superior as mulheres negras, pois conseguem ainda
trabalhar em ocupacdes de um maior prestigio.

Nesse sentido, embora os dados tenham revelado a presenca macica de
pessoas da cor parda, é fato a completa auséncia de mulheres negras exercendo
funcdo de gestdo e gerenciamento no contexto do segmento e locus pesquisados.

Estes demonstram um recorrente obstaculo a ascensao profissional das mulheres,
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by

especialmente quando estas, trazem consigo, herancas raciais associadas a afro
descendéncia, qual seja, o preconceito racial, que por vezes é traduzido como
incompeténcia, e ou incapacidade para o exercicio de determinada funcéo,

profisséo.

5.6 Renda Mensal

Renda

m 1-3 salarios = 3-6 salarios

3-6 salarios 17%

1-3 saléarios 83%

Grafico 6 - Renda Mensal
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto aos rendimentos das respondentes, os dados coletados da
pesquisa revelaram que 17% das entrevistadas recebem entre 3 a 6 salarios
minimos; enquanto que 83% recebem entre 1 a 3 salarios minimos. Ressalte-se que
o valor de referéncia € o do salario minimo comercial em Aracaju (2017), atualmente
no valor de R$ 950,01 (Novecentos e cinquenta reais e um centavo). (Gréfico 6).

Em contrapartida, as mulheres representam grande parte da renda em
gue os estudos demonstram que o seu foco ainda é visto na sociedade como o
principal responsavel pela sustentacdo financeira do lar (LINDO et al., 2007;
MINADEO, 2009).
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5.7 Experiéncia Profissional

m2-3anos Mm5-10anos ®11-19 anos ™ 20 anos ou mais

20 anos ou mais

17% l

11-19 anos 49%|

5-10 anos

2-3 anos

Grafico 7 - Experiéncia Profissional
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto ao tempo de experiéncia profissional, os dados coletados da
pesquisa revelaram que 17% das respondentes possuem entre 2 a 3 anos de
experiéncia; 17% das respondentes possuem entre 5 a 10 anos de experiéncia; 49%
das respondentes possuem entre 11 a 19 anos de experiéncia, enquanto que 17%
das respondentes possuem mais de 20 anos de experiéncia. (Gréfico 7)

E importante ressaltar que, profissionais competentes s&o relevantes para a
organizacdo. E que a maioria tem experiéncia profissional com funcdes diversas e
alto grau de dedicacédo (ARAUJO, 2010).

5.8 Tempo de Chefia

Tempo de chefia

HMenos delano ™2-10anos ® 11-20 anos

11-20 anos 8% I
2-10 anos 84%|
Menos de 1 ano 8%|

Gréfico 8 - Tempo de Chefia
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Quanto ao tempo em que as respondentes exercem fungéo e ou cargo de
lideranca em organizacfes do setor de telefonia no Shopping Jardins / Aracaju, a
coleta de dados da pesquisa revela que, 8% das respondentes exercem atividades
de lideranca h4 menos de um ano; 8% das respondentes exercem atividades de
lideranca por um periodo entre 11 a 20 anos; enquanto que, 84% das respondentes
exercem atividades de lideranca por um periodo entre 2 a 10 anos. (Grafico 8).

Esse fato corrobora com a discriminagao relatada por varios autores quando
mencionados a dificuldade de as mulheres galgarem altos cargos executivos
(MACHADO et al.;SILVEIRA e GOUVEA, 2007; CKAGNAZOROFF e MACHADO,
2008;).

5.9 Desigualdades Salariais entre Homens e Mulheres

Desigualdades Salariais

B Sim ® Nao

NGO | — 83 |
Sim N 179,

Grafico 9 - Desigualdades Salariais entre Homens e Mulheres

Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto se trata da efetiva existéncia de desigualdades salariais entre
homens e mulheres na organizagcdo pesquisada, a coleta de dados da pesquisa
revelou que, 17% das respondentes afirmaram que existem diferencas salariais
baseadas no género; enquanto que 83% das respondentes afirmaram nao existirem
diferencas salariais baseadas no género. (Gréfico 9)

Assim a pesquisa se baseia ha caracteristica de que

No Brasil, apesar das mudancas que vém afetando o mercado de
trabalho nos ultimos anos, o salario médio anual das mulheres, em
diferentes areas do pais, segundo dados da pesquisa «Mulher no
Mercado de Trabalho: Perguntas e Respostas», feita com base em
dados da Pesquisa Mensal do Emprego de 2009, realizada pelo
IBGE (Instituto Brasileiro de Estatistica), € bem mais baixo do que o
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de homens que exercem a mesma funcdo, ainda que o nivel de
escolaridade das mulheres seja mais elevado do que o dos homens.
Assim, enguanto os homens receberam em média 1518,31 reais,
elas receberam 1097,93 reais no ano de 2009, apesar dessa estar
diminuindo. A superioridade dos rendimentos da populagao
masculina em relacdo a feminina, no exercicio de atividades
semelhantes, mostrou-se valida tanto para as pessoas que possuiam
11 anos ou mais de estudo quanto para aquelas que tinham curso

superior completo (COUTINHO et. all. 2008).

5.10 Recrutamento para o Cargo

Recrutamento

B |ndicacdo ™ Oportunidade Selecdo

Selecéo 66%
Oportunidade 17% |
Indicacédo 17% |

Grafico 10 — Como ocorreu o recrutamento para o cargo
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

bY

Quanto a forma como ocorreu 0 processo de recrutamento das
respondentes na organizacdo na qual atuam, os dados coletados na pesquisa
demonstram que 17% das respondentes afirmaram que foram recrutadas a partir de
uma indicacao; 17% das respondentes afirmaram que foram recrutadas em razéo do
surgimento de uma oportunidade, enquanto que 66% das respondentes afirmaram
gue foram recrutadas mediante processo seletivo. (Grafico 10)

Baseando na literatura, as mulheres passaram a ter recrutamento devido as

conquistas de alguns apoios e receberem incentivos, a mao de obra
feminina ganhou mais forca no mercado e pouco a pouco as
mulheres ganharam fatias de espagos no mundo todo (ASSIS, et all.
p. 5, 2009.
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5.11 Sacrificios em Prol do Cargo

Sacrificios em prol do cargo

® Distancia da Familia ® Estudar ™ Nenhum ™ Filhos

Filhos 17%
Nenhum 33%
Estudar 33%
Distancia da Familia 17%

Gréfico 11 - Sacrificios em prol do cargo segundo as pesquisadas
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto aos sacrificios suportados pelas respondentes para assumir o
cargo de lideranca na organizacdo na qual atuam, os dados coletados da pesquisa
revelaram que 17% das respondentes afirmaram que residem longe da familia; 33%
das respondentes disseram que deixaram de estudar; 17% das respondentes
afirmou que sao pelos filhos; enquanto que 33% das respondentes afirmaram que
ndo precisaram abdicar de fator algum. (Gréfico 11)

Devido ao sacrificio, muitas mulheres encontram desafios para exercerem as
atividades pré-determinadas a si e lutam por direitos iguais para a execucdo dos
cargos. Por conta disso existem inumeras dificuldades, mas também ocorrem
diversas conquistas e vitorias alcancadas por elas (ASSIS, et all, 2009).

Assim,

aos poucos, as mulheres foram conquistando seu espago no mercado
de trabalho, provando sua capacidade e competéncia de forma
brilhante (ASSIS, et all. p. 8, 2009).
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5.12 Qualidades de uma Lider

Qualidadesdo Lider

® Confianca B Comprometimento Comunicagao
B Responsabilidade Ser Lider Tomar Decisfes

8%

Ser Lider 17%

42%

Comunicacao

17% |
Confianca

8%

Grafico 12 - Qualidades de uma lider
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto as qualidades, que na opinido das respondentes, um lider deve
possuir, os dados coletados da pesquisa revelaram que 42% das respondentes
afirmaram que a principal qualidade de um lider é ter a responsabilidade; 8% das
respondentes consideraram ser a confianga, a principal qualidade de uma lider; 8%
das respondentes afirmaram ser a comunicacao, a principal qualidade de uma lider;
8% das respondentes afirmaram que a capacidade de tomar decisdes € a principal
qualidade de uma lider; 17% das respondentes afirmaram que ser lider, é a principal
gualidade de uma lider; enquanto que 17% das respondentes afirmaram ser o
comprometimento a principal qualidade de uma lider.

Quanto ao fato de as respondentes se considerarem lideres, os dados
coletados da pesquisa revelaram que: 100% das respondentes se consideram como
verdadeiras lideres.

Desse modo, qualidade de lideranca das mulheres perpetuam de maneira
a adquirir o modo de que para

as mulheres, restava apenas a possibilidade de utilizacdo de
estratégias de influéncia que elas podiam recorrer quando
precisassem ou desejassem exercer o poder. Essas posicdes de
poder diferenciadas foram perpetuadas cultural e institucionalmente.
Em decorréncia, a crenga por parte das préprias mulheres quanto as
barreiras ao seu acesso e exercicio do poder se estabelece como um
dos principais desafios ao processo de empoderamento (MELO, et
all. p. 650, 2012).
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5.13 Ascensdao Profissional e Realizagao Profissional

Sobre ascensao profissional

B Pode melhorar no futuro B Estd no caminho certo Preocupagdo com estabilidade
Preocupacdo com estabilidade 8%|
Estd no caminho certo 59%|
Pode melhorar no futuro 33%

Grafico 13 - Ascenséo profissional das mulheres lideres pesquisadas
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto as perspectivas das respondentes sobre ascenséao profissional, 0s
dados coletados revelaram que 33% das respondentes afirmaram que podem
melhorar no futuro; 59% das respondentes afirmaram que estdo no caminho certo;
enquanto que 8% das respondentes afirmaram que se preocupam com a
estabilidade no cargo. (Grafico 13)

Em relacdo a ascenséao profissional e realizacdo pessoal a literatura nos
mostra que

O crescimento da participacdo da mulher no mercado de trabalho
pode ser percebido nas mais diversas areas da sociedade, onde tem
conquistado direitos sociais, politicos e econémicos, tal qual os
homens ja o fazem (TOURINHO, p.5, 2012).

5.14 Qualidade que Possui para Exercer a Funcao de Lider

Exercicio da Lideranca

H Preparada para o mercado ® Oportunidade de atualizacdo ™ N&o faz ideia

Né&o faz ideia 8%
Oportunidade de atualizagao 25%
Preparada para o mercado 67%

Grafico 14 - Como se sente em exercer a funcéo de liderancga
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.
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Perguntadas sobre a qualidade da lideranca, 67% das lideres
pesquisadas afirmaram que se sentem preparadas para enfrentar as dificuldades de
mercado; 25% das respondentes afirmaram que seu fazer profissional constitui-se
em oportunidade de atualizacdo dos seus conhecimentos, enquanto que 8%
respondentes afirmaram nédo terem a menor ideia quanto a hipétese da perda de
colocacao. (Grafico 14)

Para exercer a funcdo de lider muitas mulheres evidenciam que elas
somente ndo ocupam cargos de liderancas, mas estdo inseridas significativamente

nas organizaces (METZ, 2010).

5.15 Diferenciais para empregabilidade das lideres

Diferenciais da Lideranga

B Empatia com a equipe M Saber trabalhar em equipe Habilidade e celeridade
Habilidade e celeridade 16%

Saber trabalhar em equipe 68%
Empatia com a equipe %

Gréfico 15 - Diferenciais para empregabilidade das lideres
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Questionadas sobre que diferencial possuem que l|hes garantiria a
empregabilidade, no grafico pode-se observa que 16% das respondentes afirmaram
gue possuem empatia com a equipe de colaboradores; 16% das respondentes
afirmaram saber trabalhar em equipe, enquanto que 68% das respondentes
afirmaram que possuem habilidades e sdo céleres quanto a tomada de deciséo.
(Gréfico 15)

Segundo Verissimo (2005), diz que o funcionario é entusiasmado e
capacitado a ter maiores indices de desempenho, no que ao final se resulta em um

crescimento de produtividade para a empresa de um modo geral.
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5.16 Desafios enfrentados para ingressar na organizagao onde atuam

Desafios

® Falta de conhecimento  ® Adquirir credibilidade Dificuldades de conciliar vida

Dificuldades de conciliar vida 50%
Adquirir credibilidade 42%
Falta de conhecimento %

Grafico 16 - Desafios enfrentados pelas lideres pesquisadas para ingressar na organizacao
onde atuam
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto aos desafios enfrentados pelas lideres pesquisadas no Shopping
Jardins ao ingressarem na organizagdo onde atuam, apresentou-se 0 seguinte
percentual: uma respondente afirmou que a falta de conhecimento técnico foi um
dos desafios enfrentados, representando assim 8%, 42% afirmaram que a aquisicao
de credibilidade quando da tomada de deciséo foi o principal desafio enfrentado,
enquanto que 50% afirmaram que a dificuldade de conciliar vida profissional e
pessoal constitui o0 maior desafio encontrado, devido ao horério de funcionamento do

Shopping, aliado a responsabilidade que o cargo exige. (Grafico 16)

Em comparacdo com a literatura, segundo Assis (2010), muitos desafios e
conquistas femininas multiplicam-se com o passar dos anos e hoje, e a maioria das

mulheres sdo tratadas com uniformidade.
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5.17 Dificuldades que as lideres enfrentaram para aplicar praticas na gestédo no

ambiente de trabalho

Dificuldades na gestdo

u Abertura de ferrmentas de gestao H Estabilidade Emocional
Auséncia de conhecimentos B Foco no resultado

Resisténcia msculina

Resisténcia msculina 41% |
Foco no resultado 17% |
Auséncia de conhecimentos 17% |
Estabilidade Emocional 8% |
Abertura de ferrmentas de gestéo 17% |

Gréfico 17 - Dificuldades que as Lideres Enfrentaram para Aplicar Préaticas na Gestdo
no ambiente de trabalho
Fonte: Dados da Pesquisa, 2017.

Quanto as possiveis dificuldades enfrentadas ao implantarem praticas e

gestdo em seu ambiente de trabalho, 17% das lideres pesquisadas responderam

gue encontraram dificuldades quando da abertura de ferramentas de gestdo, a

exemplo de estimulo ao trabalho em equipe; 8% afirmaram se deparar com

problemas de estabilidade emocional; 17% afirmaram ter se deparado com auséncia

de conhecimentos técnicos; 17% afirmaram dificuldade para fazer com que os

colaboradores atuassem com foco nos resultados, enquanto 41% responderam que

enfrentaram resisténcia masculina. (Grafico 17)

Desse modo,

padrdes de relacionamento e de relacdes de poder s&o alterados, as
trajetérias de carreiras sdo mudadas, os vinculos de fidelidade e
compromisso sdo quebrados e as qualificacdes e o perfil profissional
dos gerentes passam a ser questionados diante das novas
concepcdes e praticas organizacionais (MELO, et all. p. 651, 2012).
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5.18 Realizacao Profissional

Sobre a Realizacédo das Lideres

B Sim ® Nao

Nao 17%
Sim 83%

Grafico 18 - Sobre arealizagao das lideres
Fonte: Dados da Pesquisa — 2017

Quanto a avaliacdo das respondentes sobre o fato de sentirem se estdo
realizadas no cargo que ocupam, os dados coletados revelaram que 10 (dez), ou
83% das respondentes afirmaram estarem realizadas com o cargo e funcdo de
lideranca que ocupam na organizagcao na qual trabalham; enquanto que, 02 (duas),
ou 17% das respondentes afirmaram n&o se sentirem satisfeitas. (Grafico 19)

Desse modo,

Prevalecendo nessa idéia de estudos, aqueles que detém qualidades
como capacidade para inovar e intuicdo estdo mais bem preparados
para ocupar cargos de chefia e lideranca dentro de todo o tipo e
organizacdo, pois ndo se trata apenas de competéncia técnica e
intelectual, mas, sobretudo, de competéncia interpessoal (ASSIS, et
all. p. 6, 2009).
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5.19 As contribuicOes a essa pesquisa oferece na participagédo feminina em

atividades de gestéo

Sobre a Realizacao das Lideres
= Demonstra a ascensao profissional da mulher
® Encontra-se em fase de adaptacéo no cargo
Nao Respondeu

Nao Respondeu 50%
Encontra-se em fase de adaptagéo no cargo 33%
Demonstra a ascenséo profissional da mulher 17%

Grafico 19 — Que contribuicbes essa pesquisa oferece a participagdo feminina em atividades
de gestéo
Fonte: Dados da Pesquisa — 2017

Quanto as contribuicdes para a concretude da obtencdo dos objetivos
estabelecidos, esta pesquisa ofereceu a compreensdo a participagdo feminina em
atividades de gestdo, em organizagcbes que atuam no Shopping Jardins, no
municipio de Aracaju/SE, sendo assim, os dados coletados revelaram que 03
(trés), ou seja, o percentual do universo-amostra corresponde a 33% das
respondentes, afirmaram que a pesquisa demonstra a ascensao profissional
feminina; 02 (duas), ou o percentual de 17% das respondentes afirmaram que
estdo em fase de adaptacdo ao cargo, e ndo conseguem dimensionar a importancia;
enquanto que 07 (sete), ou seja, 50% das respondentes optaram por néo
responder. (Grafico 19)

Por conseguinte,

na funcéo gerencial o executivo é envolvido pelo poder, utilizando-o
para dominar a equipe e em seguida atender a demanda por
resultados da organizagao.

(...) as executivas brasileiras ndo pretendem tomar o poder dos
executivos, contudo, pleiteiam pelo compartilhamento deste poder de

forma democratica, e ndo subalterna (SAMPAIOQ, et. all. p. 4, 2013).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo monogréfico aqui exposto objetivou discutir sobre a presenca da
lideranca feminina, especificamente a insercdo feminina no mercado de trabalho, em
especial, em cargos de lideranca, no contexto de um Shopping Center, no municipio
de Aracaju/SE.

Especificamente, péde-se analisar a aceitacdo da mulher como lider no
mercado de trabalho no Shopping Jardins, bem como se Identificou o processo de
ascensao da mulher até a conquista do cargo de lideranca neste Shopping, assim
como a Investigacdo da percepcao das gestoras sobre a qualidade de sua lideranca.
Foi apresentado também o apontamento das principais dificuldades em ascender ao
cargo de lideranca, enfrentadas pelas gestoras do setor de telefonia moével, que
atuam em organizacgdes varejistas no supracitado Shopping Jardins de Aracaju / SE.

Foi a partir de uma coleta de dados de uma pesquisa com vinte
perguntas, questdes essas direcionadas a um universo-amostra de 12 entrevistadas
gue é apontado um conjunto de caracteristicas que demonstram critérios de acesso
do trabalho feminino ao mercado de trabalho,especificamente o de telefonia,
direcionado ao exercicio de atividades de gestdo, sendo que a partir das respostas
das mesmas pode-se observar fortes habilidades de lideranga, assim como a
capacidade de tomar decisdes, podendo assim verificar que muitas das mulheres
que assumem posicdes de lideranca ainda o fazem bastante jovens. N&o sao raros
0s casos de executivas com carreiras relampagos que passaram poucos anos em
cargos intermediarios antes de chegar ao poder.

Mulheres gestoras costumam utilizar da empatia, da flexibilidade e das
habilidades de relacionamento mais fortes. A conjugacdo desses elementos
oportuniza uma qualidade nessa lideranca, 0 que acaba criando um estilo de
lideranca que é inclusivo, aberto, participativo, colaborativo e educativo.

Neste estudo, as gestoras afirmaram que atuar com maior flexibilidade,
tem transformado a tomada de decisbes mais executaveis e com resultados
favoraveis as organizacbes, e ao conjunto de colaboradores, gestores e

proprietarios.
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E importante destacar que, embora as mulheres tenham um longo
caminho de luta em sua trajetéria no mundo do trabalho e em busca da construcao
de sua cidadania, esse caminho, na verdade, nunca foi, assim, tranquilo.

Na verdade, a permanéncia feminina no mercado de trabalho sempre foi
compartilhada por intensa luta por oportunidades profissionais, pelo combate contra
as desigualdades, pelas diferencas de remuneracdo entre homens e mulheres,
ainda que ambos executassem o mesmo trabalho, e/ou ocupassem cargos idénticos.

A ascensao profissional da mulher no Brasil e em terras estrangeiras
acontece em razao do crescimento da qualidade técnico-profissional da mulher, do
engajamento politico e da luta por direitos iguais, pelo combate ao preconceito de
género. Mesmo que avangos e conquistas existam e continuem a acontecer no
contexto do crescimento e desenvolvimento feminino no mercado de trabalho, a
presenca feminina em cargos de gestdo (dos mais simples, aqueles de alto poder
decisério) ainda ndo € uma regra. No entanto, ndo € menos verdade que cada vez
mais aumenta a participacdo feminina em busca da construcdo de carreiras

profissionais soélidas e bem remuneradas.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Cara Colaboradora,

Este questionario tem como objetivo de colher informagdes para
elaboragcdo de um levantamento sobre os principais desafios e dificuldades
enfrentados por mulheres que exercem atividade de gestdo em organizacdes
situadas no Shopping Jardins no municipio de Aracaju/SE. Os dados coletados
subsidiardo para o trabalho de concluséo do curso de Administracdo da Faculdade
Amadeus — Aracaju- SE.

A identificacdo dos participantes nao sera divulgada.

MULHERES GESTORAS: LIDERANCA FEMININA NO SHOPPING JARDINS DE
ARACAJU/SE

| - PERFIL DO PESQUISADO
1. Faixa Etaria

1 18a?24
1 25a29
1 30a39
1 40a49
0

Acima dos 50 anos
2. Estado Civil

Solteira
Casada
Unido Estavel
Viava

Outro. Qual

(0 I I R O [

3. Grau de Instrucao

Ensino Fundamental
Ensino Médio

Ensino Superior. Qual?

O o o o

Pos-graduacédo. Qual?
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4. Possui Filhos?

1 Sim, Quantos?

1 Nenhum Filho.
5. Quanto a sua Etnia

Branca
Negra
Indigena
Parda

Mulata

N A A I IO B O

Amarela

6. Sobre sua renda mensal. Caso haja alguma modalidade de beneficio informar

(comissao, gratificacdo, ajuda de custo, produtividade).

Até 1 salario comercial (R$ 950,01)
De 1 a 3 salérios comerciais (de R$ 950,01 até R$ 2.850,00)
De 3 a 6 salarios comerciais (de R$ 2.850,01 até R$ 5.700,00)

O O o o

Mais de 6 salarios comerciais

] Outros? Qual

Informagdes Complementares:

Il = UNIVERSO ORGANIZACIONAL E AS PRATICAS DE LIDERANCA DO
PESQUISADO

7. Quantos anos de experiéncia profissional?

8. Quantos anos em cargos de chefia e ha quanto tempo trabalha para o atual
empregador?

9. Na organizacdo onde vocé atua, ha desigualdade entre o salario recebido por

mulheres e homens lideres?
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1 Sim, os homens ganham mais, e exercem as mesmas funcdes das mulheres.

1 Nao, os salarios sédo iguais.

10. Como ocorreu 0 processo de recrutamento e selecdo para compor o staff do
Shopping Jardins?

Por indicacéo
A partir de uma oportunidade
Em decorréncia de um processo seletivo

Outro. Qual?

O O o o

11. Para ocupar o cargo e funcao de lideranca, foi preciso abdicar de algo em razao

da carreira profissional? (Pode marcar mais de uma alternativa).

Casamento
Filhos
Residir distante da familia

Estudar

0 N e N e A N O

Outros. Quais?

12. Que qualidade vocé atribui a pessoas que ocupam cargos e ou funcbes de
lideranca?

R:

13. Vocé se considera uma lider?
1 Sim
1 N&o
14. Como vocé avalia seu processo de ascensao profissional?

Sente que no futuro pode melhorar
Esta no caminho certo

Tem razao para se preocupar. Por que?

O o o o

Outra resposta. Qual?
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15. Que analise vocé faz sobre a forma com a qual exerce sua fungdo de lideranca

na organizacao onde atua?

1 Que esta preparada para enfrentar as dificuldades do mercado
1 Tem oportunidade de atualizar os seus conhecimentos

"1 N&o tem a menor ideia caso perca sua colocagao

16. Que diferencial vocé apresenta em seu fazer profissional, que |he deixa segura

guanto ao aspecto empregabilidade (no cargo de gestéo e lideranga)?

Empatia com os colaboradores

Sabe trabalhar em equipe / conjunto
Habilidades e celeridade na tomada de decisdes
Formacé&o académica

Outro. Qual?

O o o o o

17. Aponte os desafios que vocé enfrentou ao ingressar no Shopping Jardins (Pode

marcar mais de uma alternativa)?

Inexperiéncia

Falta de conhecimento técnico

Adquirir credibilidade quando da tomada de decis&o

Ser uma pessoa do sexo feminino (discriminagao de género)

Dificuldades para conciliar vida profissional e pessoal

o O o o OO

Preconceito. Especifique

18. Aponte suas principais dificuldades enquanto gestora numa organizagao situada

no Shopping Jardins? (Pode marcar mais de uma alternativa)

Abertura para novas ferramentas de gestao
Capacidade de decisao

Capacidade de negociacao

Estabilidade emocional

Auséncia de conhecimentos técnicos

Foco no resultado

Resisténcias dos colaboradores do sexo masculino

O o o o o o o o

Habilidades interpessoais (ao lidar com pessoas)
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Habilidade de comunicacgé&o

Aceitar opinides

Acompanhar as tecnologias
Auséncias de politicas publicas
Conciliar vida pessoal e profissional

Exercer acbes de comando (comandar)

O o 0o o O o o

Outras. Especifique

19. Vocé se sente realizada em trabalhar numa funcdo/cargo de liderangca no

contexto do Shopping Jardins?

(] Sim
[0 Nao

Por qué?

20. Quais as contribuicbes para esta pesquisa, quanto a participacdo e papel da
mulher em atividades de gestdo no contexto do Shopping Jardins. Inclua suas
impressOes quanto ao seu perfil profissional, dificuldades ou outro aspecto que

considere relevante (sua evolugao profissional).




APENDICE B - TABULACAO DO QUESTIONARIO DAS LIDERES

Tabela 1 — Faixa Etaria

Idade Quant. %
25-29 4 33%
30-39 6 50%
40-49 2 17%
Total 12 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 2 — Estado Civil

Estado civil Quant. %
Solteira 2 17%
Casada 7 58%
Uniéo Estavel 1 8%
Noiva 2 17%
Total 12 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 3 — Grau de Instrucdo

Idade Quant. %
Ensino superior 10 83%
Ensino médio 2 17%
Total 12 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 4 — Quantidade de Filhos

Filhos Quant. %
1-3 Filhos 10 83%
Sem filhos 2 17%
Total 12 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 5 — Sua Etnia

Etnia Quant. %
Amarela 2 17%
Parda 6 50%
Branca 4 33 %
Total 12 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 6 — Renda Mensal

Renda Quant. %
3-6 saléarios 2 17%
1-3 salarios 10 83%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Tabela 7 — Experiéncia Profissional

Experiéncia Quant. %

20 anos ou mais 2 17%
11 -19 anos 6 49%
5-10 anos 2 17%
2-5 anos 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 8 — Tempo de Chefia

Tempo Quant. %
11-20 anos 1 8%
2-10 anos 10 84%
Menos de 1 ano 1 8%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 9 — Desigualdades Salariais entre Homens e Mulheres

Desigualdade Quant. %

Nao 10 83%
Sim 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 10 — Recrutamento para o cargo

Recrutamento Quant. %

Selecao 2 17%
Oportunidade 8 66%
Indicacéo 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 11 — Sacrificios em prol do cargo

Sacrificios Quant. %

Filhos 2 17%
Nenhum 4 33%
Estudar 4 33%
Distancia da Familia 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 12 — Qualidades de uma lider

Qualidade Quant. %
Tomar decisdes 1 8%
Ser lider 2 17%
Responsabilidade 5 42%
Comunicacgéao 1 8%
Comprometimento 2 17%
Confianca 1 8%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.



Tabela 13 — Vocé se considera uma lider?

Lideranca Quant. %

Sim 12 100%
Nao 0 000%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 14 — Ascenséo profissional

Ascenséo Quant. %
Preocupagéo com estabilidade 1 8%
Est4 no caminho certo 7 59%
Pode melhorar no futuro 4 33%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 15 — Qualidade que possui para exercer a funcdo de Lider

Qualidades que possui Quant. %
N&o faz ideia 1 8%
Oportunidade de atualizacéo 3 25%
Preparada para o mercado 8 67%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 16 — Diferenciais para empregabilidade das lideres

Diferencial Quant. %

Empatia com a equipe 2 17%
Saber trabalhar em equipe 8 66%
Habilidade e celeridade 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 17 — Desafios enfrentados para ingressar na organiza¢éo onde atuam

Desafios Quant. %
Dificuldade de conciliar vida 6 50%
Adquirir credibilidade 5 42%
Falta de conhecimento 1 8%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Tabela 18 — Dificuldades que as lideres enfrentaram para aplicar praticas na gestdo no ambiente de

trabalho

Dificuldades Quant. %
Resisténcia Masculina 5 41%
Foco no Resultado 2 17%
Auséncia de Conhecimento 2 17%
Estabilidade Emocional 1 8%
Abertura de Ferramentas de Gestao 2 17%

Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Tabela 19 — Sobre a realizacéo das lideres

Realizacéo Quant. %

Sim 10 83%
N&o 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

Tabela 20 — Que contribuicGes essa pesquisa oferece & participacao feminina em atividades de
gestéo

Contribuicbes Quant. %

N&o respondeu 4 33%
Encontra-se em fase de adaptagéo no cargo 6 50%
Demonstra a ascenséo profissional da mulher 2 17%
Total 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.



