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O Espaco da Mulher na Gestdo Empresarial na Serra Gaucha: Analise da Perspectiva
Cultural da Regido

Mobnica Kloss
RESUMO

Atualmente, as mulheres sdo a maior parte da populacdo brasileira, buscam cada vez mais
aperfeigoar-se e sdo consideradas muitas vezes como “multitarefas”, por sua habilidade de
realizar diversas atividades ao mesmo tempo. Entretanto, as mulheres ainda encontram
obstadculos no mundo corporativo em se tratando em cargos de gestdo e lideranca,
principalmente em regides como a da Serra Galcha. Desse modo, 0 objetivo deste estudo € de
analisar a interferéncia da cultura local no espaco para crescimento e desenvolvimento da
lideranca feminina dentro das organizacGes da Serra Galcha. Para isto, realizou-se uma
pesquisa qualitativa com gestoras e/ou lideres de empresas da regido por meio de roteiro de
entrevista semi-estruturado com 17 questdes que buscou compreender e responder ao objetivo
do trabalho. A partir das analises das pesquisas, verificou-se que a cultura possui relacdo com
a forma com que as mulheres se desenvolvem nas organizacGes e conquistam cargos de gestdo
e lideranca, ao passo que é perceptivel uma evolucdo, mas a passos lentos.

Palavras-chave: Gestdo feminina. Lideranca feminina. Cultura local.
1 INTRODUCAO

A Serra Galcha é fortemente conhecida no cenério nacional pela valorizacdo do
trabalho (influenciada pela colonizagdo italiana), espirito empreendedor, e economia local
favoravel. Ainda, o estado do Rio Grande do Sul possui um grande nimero de empresas de
grande porte e economicamente importantes, demonstrando sua expressividade na economia
nacional e mundial (PIONEIRO, 2016).

Ao analisar a questdo cultural, observa-se que o espaco das mulheres no mercado de
trabalho € marcado por uma cultura patriarcal na regido Sul do pais, heranca de um passado
oprimido das mulheres dentro da sociedade e que, ainda hoje, impdem dificuldade como a
desigualdade de género, por exemplo (CEZAR, SCHERER, CORSO, 2017). Pode-se
exemplificar a cultura patriarcal e machista, com mensagens culturais que sdo impostas desde
a infancia, como de que meninas sao fracas e precisam de ajuda, toda moca deve ter o objetivo
de se casar e de que meninas devem ser bonitas como a mée e nao inteligentes como o pai, por
exemplo (SANDBERG, 2013), demonstrando seu impacto direto com comportamento do
mercado de trabalho. Segundo Dias (2013), a cultura esta inserida de forma intangivel dentro
das organizaces e € composta por diversos elementos internos e externos. Ainda, tem ganhado
destaque por ser elemento fundamental no desenvolvimento das empresas, observando o fator
humano envolvido, bem como sua postura responsavel e tomada de deciséo.

A participagdo das mulheres no mercado de trabalho ainda anda com passos lentos,
principalmente em se tratando do nivel de gestdo nas empresas. Dentre os diversos fatores que
levam a esse motivo, pode-se citar a participacdo da mulher dentro do circulo familiar e a cultura
do machismo no pais que ainda cria barreiras em se tratando da carreira e do papel da mulher
dentro das organizacdes (VALOR ECONOMICO, 2017).

De acordo com o altimo senso do IBGE de 2010, a populacéo brasileira € composta por
51,03% de mulheres e 48,97% de homens. No estado do Rio Grande do Sul, observa-se que
este percentual praticamente acompanha o nivel nacional, com 51,33% de mulheres e 48,67%
de homens. A nivel nacional € possivel identificar 60,02% da populacdo como ativa no mercado
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de trabalho, sendo 34,04% de homens e 25,97% de mulheres. Ainda, no estado, a composi¢do
se d& por 34,99% de homens e 29,19% de mulheres, demonstrando que por mais que a
composicao nacional possua mais mulheres do que homens, ainda ha uma menor participacao
feminina no mercado de trabalho (IBGE, 2011). Entretanto, ao logo dos anos, nota-se um
movimento em relacdo ao crescimento na participacdo das mulheres no mercado de trabalho
com melhores condic¢des e oportunidades, porém acompanhadas de obstaculos e dificuldades
(MELTZ, 2014).

Estes obstaculos podem ser exemplificados com os seguintes nimeros: em cargos de
gestdo e direcdo, as mulheres ocupam apenas 37% da composi¢do. Ainda, seu salario é em
média 76% do que de um homem e, em cargos de gestéo e direcdo, 68% (O GLOBO, 2017).

Com o tempo, as empresas reestruturaram os seus modelos tradicionalmente utilizados,
voltando seus esforcos para a valorizacdo do capital humano, criando assim oportunidades para
0 publico feminino. Para tomar a lideranca, muitas vezes as mulheres abdicam de suas préprias
caracteristicas para atuar com caracteristicas mais masculinas e assim, obter talvez sucesso ou
respeito em suas atividades. Entretanto, seu perfil instintivo e real dentro das organizacdes atua
de forma mais linear, sem tanta hierarquia e compartilhando o poder (MELTZ,2014).

Neste contexto, estruturou-se o seguinte problema de pesquisa: De que forma a cultura
local interfere no espaco para crescimento e desenvolvimento da lideranca feminina dentro das
organizacdes da Serra Gaucha? O presente estudo tem o objetivo de analisar a interferéncia da
cultura local no espaco para crescimento e desenvolvimento da lideranca feminina dentro das
organizagOes da Serra Galcha.

A importancia deste trabalho estd em demonstrar como pensamentos e atitudes antigas
do cotidiano ainda impactam no desenvolvimento das organizacGes e das mulheres no mercado
de trabalho. Muitas empresas se dizem modernas e inovadoras, apenas promovem homens em
sua escala de gestdo, pelo simples fato de serem homens, o0 que soa um tanto quanto hipdcrita.
Muitas vezes ndo ha oportunidades dentro da escala hierarquica das empresas apenas pelo fato
de ser mulher. Além disso, as empresas perdem a oportunidade promover uma nova Visdo e
gestdo, onde o desenvolvimento da gestdo feminina continua enfraquecendo no mercado de
trabalho. Um bom gestor e lider é bom por suas habilidades, conhecimentos, experiéncias,
comportamentos e ponto!

Ainda, o estudo utilizard& de metodologia qualitativa, por meio de entrevistas em
empresas da regido, identificando o cenario bem como a percepcao de seus gestores. Além da
introducdo, o estudo conta com as seguintes sec@es: referencial tedrico, que ird abordar os
assuntos cultura, gestdo e lideranca e o espaco da mulher nas empresas; metodologia de
pesquisa, método da pesquisa; analise e interpretacdo dos resultados; conclusao e consideractes
finais; e referéncias bibliograficas.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 CULTURA

A cultura e o comportamento das organizagdes sdo pecgas chave para a compreensdo
sobre a forma com que as empresas se posicionam perante a sociedade e o quanto sdo
influenciadas pelos individuos, suas origens, crencas e valores. Ainda, este estudo servira como
base para as anélises e discussdes finais deste trabalho.

2.1.1 Cultura Local

A formatacéo da cultura tem como base, muitas vezes, a carga genética (herdada dos
pais) e a exposi¢do na sociedade, absorvendo assim valores cultuais que moldam o carater dos
individuos (JOHANN, 2013). Ainda, de acordo com Silva (2016), a cultura local é fator
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determinante nas organizagdes para conduzir as relagdes sociais, na influéncia, na mudanca e
na transformac&o, tanto no &mbito mercadolégico, como no social, com base em seus hébitos e
costumes locais. A influéncia da cultura local dentro das organizacGes tem como base a
construcdo da cultura da empresa, que se da tradicionalmente pelos fundadores, seus costumes,
crencas, personalidade e no que a empresa deve se tornar no futuro (ROBBINS, 2002). Para
Chiavenato (2010, p. 12), a cultura ¢ “Gnica e singular”. Ainda, enfatiza que cada uma ¢
composta por um DNA proprio, com base no seu perfil e identidade.

E notéavel que, como em qualquer area social ou organizacional, a cultura local possui
aspectos positivos e negativos. Muitas vezes, ela cria conflitos, diminuindo os esforgos de
desenvolvimento. Por outro lado, geralmente, a cultura local favorece e dinamiza a economia,
as organizacoes e a sociedade em geral (KAYSER, 1994).

Para Mercali, Gasparin e Scheffer (2017) a forte cultura italiana da regido, que tem por
caracteristica principal o paternalismo, interfere diretamente na aceitacdo das mulheres em
cargos de gestdo dentro das organizacfes e em atuacdes técnicas, comumente ocupados por
homens. Ainda, citam com base em sua pesquisa que tracos de machismo e preconceito
relacionado ao tema sdo facilmente encontrados pelas mulheres no ambiente corporativo.

Outro fator que considera-se no encorajamento das mulheres no mercado de trabalho,
estd relacionada a presenca de uma mae forte, onde esta incentiva no estudo e conquista
profissional que gerem sua independéncia financeira e social (MOTA-SANTOS; NETO, 2017)
0 que € perceptivel na cultura do pais.

Voltado para universo feminino, a Serra Gaucha foi construida também por grandes
mulheres. Por ser uma regido onde prevalece a imigracdo italiana, trouxe esta consigo uma
bagagem sustentada por muitas décadas, onde a mulher era mantida longe dos espacos publicos,
de poder e de decisdo, o que fez como que ela fosse invisivel por muitos anos, apenas sendo
reconhecidas por estarem “atrds” de grandes homens. Mesmo assim, dentro de suas
possibilidades e dos espacos que Ihe eram cedidos como em atividades comunitarias, na
educacdo, no comércio, na prestacao de servicos e na agricultura, as mulheres construiram lares,
negocios e crescimento econémico na regido (MACHADO; AGUZZOLLI, 2005).

2.1.2 Cultura Empresarial

A cultura empresarial, fenbmeno relativamente recente, trata as organizagdes como um
sistema onde analisa a cultura por suas caracteristicas, por uma personalidade prépria, ou seja,
a cultura organizacional pode ser definida como um conjunto de valores compartilhado por
membros de determinada organizacdo. Ainda, muitas vezes, € dificil de explica-la, mas
perceptivel a qualquer um quando a vé (ROBBINS, 2002. Além disso, sdo formadas pelo
periodo histdrico de seu surgimento, acontecimentos, conhecimento das pessoas, por demais
fatores internos e externos (HALL, 2004).

Consoante, segundo pesquisa de Mercali, Gasparin e Scheffer (2017), dentro das
organizagOes, principalmente familiares e de pequeno porte, sdo atribuidas as mulheres
caracteristicas e comportamentos do sistema cultural da vida doméstica, centradas na emogéo,
intuicdo, cuidado e apaziguamento das situacdes.

A discriminacdo entre géneros, € algo que deve ser fortemente trabalhado dentro da
formagéo e disseminagdo da cultura empresarial. A busca de extin¢gdo deste enigma traz
beneficios as estratégias de gestdo das empresas (HARVARD BUSINESS REVIEW, 2012).
Ainda, deve-se atentar a outro fator relevante na construgdo da cultura organizacional, a
identidade. Esta, na perspectiva sociologica, € formada; construida com o passar do tempo com
base nas experiéncias. Ao falar da identidade construida no ambito empresarial, refere-se a
identidade formada, mantida e compartilhada pelos membros que fazem parte da esséncia da
organizacdo (MARCHIORI, 2017).
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2.2 GESTAO E LIDERANCA

A gestdo dentro das empresas tem como objetivo planejar, alocar e gerir recursos
(humanos e materiais), definir agbes, monitorar e orientar o caminho a ser percorrido buscando
assim a obtencdo dos resultados organizacionais (JOHANN, 2013).

Nos processos de gestdo, onde sdo dirigidos os comportamentos das pessoas,
Chiavenato (2010) ressalta que os estilos de gestdo estdo ligados a convicgbes que moldam a
forma com que se conduzem as pessoas, bem como a forma com que se planeja, organiza e
controla as atividades nas organizagdes. Ainda, 0 comportamento organizacional trata-se de um
estudo que visa analisar o0 comportamento nas organizagdes dos individuos, grupos e estrutura,
verificando o como esse comportamento impacta no desempenho da organizagdo (ROBINS,
2002).

Outro modo de definir o comportamento organizacional é observando-o como o estudo
da interacdo dos individuos de determinado grupo dentro das organizaces e as formas com que
atuam com foco no desempenho das empresas por meio da andlise das competéncias dos
individuos (JOHANN, 2013). Dentre os diversos aspectos da gestdo organizacional, Marchiori
(2017) enfatiza que a comunicacdo e ferramenta estratégica nas empresas onde ha ansia de
relacionamento com diversos publico e com perspectivas de transformacao em caréater social e
mercadoldgico.

A lideranca que também é uma forma de gestdo que busca além dos processos habituais
de um gestor, o alto desempenho das pessoas e das equipes, motivando-as, criando um clima
organizacional favoravel e difundindo os objetivos e visdo em longo prazo da organizacao
(JOHANN, 2013). Sendo assim, além da lideranga ser uma forma de influenciar pessoas com
um objetivo especifico maior, as atitudes do lider sdo imprescindiveis para alcancar as metas
estabelecidas (SIVA; NASCIMENTO; CUNHA, 2017).

Segundo a pesquisa realizada pela Harvard Business Review (2012) dentre o grupo
analisado, as mulheres possuem em todas as analises, no minimo 12 dos 16 pontos principais
de um gestor/lider, onde se destacam fortemente dos homens em dois pontos: iniciativa e
resultado, tradicionalmente atribuidos aos homens. O Unico ponto em que os homens se
sobressaem ao resultado da pesquisa é o fator estratégico. Entretanto, o nivel de participacao
feminina no alto nivel de geréncia, onde se desenvolvem as estratégias, é praticamente 30%
menor. Ao analisar apenas o grupo do alto escaldo, igualando-os, os resultados no fator
estratégia sdo praticamente os mesmos para homens e mulheres.

Para Mota-Santos e Neto (2017), analisar os estimulos familiares € um fator importante
para a compreensdo da importancia da familia no impulsionamento das mulheres para
desempenhar cargos de gestdo e lideranga. Na maioria dos casos percebe-se que mulheres em
cargos de gestdo e lideranca foram apoiadas pela familia a estudar e especializar-se. J& para
mulheres empreendedoras, além do estimulo aos estudos, ha também um exemplo familiar de
empreendedorismo como fator motivacional. Em relagéo a lideranga, Marchiori (2017) afirma
que a cultura e a lideranca estdo diretamente ligadas ja que muitas vezes o trabalho do lider esta
e reconhecer aspectos culturais falhos dentro das organizacdes e agir com o intuito de reverter
este quadro. Para Chiavenato (2010), a lideranca transformadora necessita de lideres visionarios
que buscam a transformacéo e renovacgéo, conduzindo as pessoas a mudanca.

2.3 ESPACO DAS MULHERES NAS EMPRESAS

2.3.1 Historico

Segundo Beauvoir (1980), quando ha a identificacdo de duas categorias humanas, ambas
guerem impor soberania, entretanto s6 uma delas é privilegiada, dominando a outra e mantendo-
a em opressao. Na criagdo da hierarquia doo sexos, 0 mundo sempre pertenceu aos machos
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devido ao papel desempenhado na Era da Pedra.

A dominagdo do homem é identificada nos primordios, onde o homem possuia o
trabalho da caca e sustento para a familia e a mulher, por um instinto maternal ou pela propria
necessidade de sobrevivéncia da espécie, toma o papel de cuidado do lar e dos filhos. Com o
sedentarismo na sociedade, o trabalho com a terra e os ciclos da producéo agricola, trouxeram
ao homem uma visdo certamente mistica em relacdo as mulheres, podendo ser comparadas aos
ciclos naturais por sua fertilidade o que trouxe admiracdo e medo do desconhecido. Ainda,
outros fragmentos da historia demonstram a posicéo inferior das mulheres, como por exemplo
0 casamento, onde a mulher se tornava praticamente propriedade do homem ou até mesmo pela
evolucdo das técnicas agricolas, quando surgem novas ferramentas de trabalho e 0 homem passa
a dominar totalmente o campo (UCHOA, 2016).

No passado, a igreja catolica demonstrava fortemente o tratamento distinto entre
homens e mulheres, como em situacGes de abuso e divorcio, onde 0 homem sempre imperava.
A Europa Crista reduziu a desigualdade entre homens e mulheres em se tratando de sexualidade,
onde consideravam ambos “culpados”. Entretanto, a visdo de que Eva, mulher, foi a primeira
pecadora da historia ainda causava impacto na sociedade religiosa (STERNS, 2009).

Por outro lado, pode-se observar que Jesus, no Sermdo da Montanha, e em suas
filosofias e ensinamentos a humanidade, vinha com outro discurso de representacdo de Deus.
O Deus, citado anteriormente, onde a igreja o representava, demonstrava discriminagao e
impiedade as mulheres. Na nova visdo passada por Jesus, havia uma nova construcdo de um
Deus igualitario, com uma filosofia humana, civilizatoria e, assim sendo, também feminista.
Entretanto, aos poucos o cristianismo voltou a ser instrumento de poder masculino (como na
igreja antes de Jesus), como por exemplo, no século | a institui¢cdo do Papa (pai, em grego), mas
que ja iniciou ja no século I, com o Império Romano (COIMBRA, 2007).

No ambiente corporativo, as associa¢es femininas datam de 1848 que evoluia a passos
lentos. A regulamentacdo do trabalho feminino ocorreu apenas em 1874, com especificacdes
sobre o trabalho que no decorrer dos anos foram atualizados. Porém, ao observar os salérios, 0s
sindicatos fixavam um salario inferior as mulheres por julgarem que elas possuiam menos
necessidades que os homens. As proprias mulheres ndo tiveram forgas suficientes na época para
reivindicar seus direitos. Ja achavam que trabalhar fora e trazes alguma contribuicdo financeira
para o lar era um grande feito (BEAVUVOIR, 1980). A partir da década de 70, ao tomar
consciéncia por parte das mulheres sobre a desigualdade de género, inicia-se um movimento
que busca a transformacdo deste cenario por meio do empoderamento feminino, buscando
igualdade social, econémica e politica entre homens e mulheres (MELO; LOPES, 2012). No
cenario nacional, as mulheres iniciaram movimentos sociais por direito de voto nos anos 20.
Nos anos de 1930 a 1945 e 1964 a 1982, iniciaram também movimentos progressistas
democréticos (SILVA; LAGO; RAMOS, 1999). Voltado a histéria do Rio Grande do Sul,
Priore (2004), cita que estudos revelavam que muitas mulheres no estado comandavam
estancias, na auséncia dos maridos, garantindo o sustento da familia. Ainda, o fato da mulher
possuir o papel de mée na familia, era enaltecido pela sociedade da época.

Na regido da Serra Gaucha (local de estudo do presente trabalho) Machado e Aguzzoli
(2005) analisam os fortes tracos machistas oriundos da imigracdo italiana, e ressaltam a
participagdo de grandes mulheres na construcdo da historia da regido. Como exemplos, pode-
se citar grandes nomes que ajudaram a desenvolver a economia e a cultura local, além de
demonstrar bravura, coragem e empreendedorismo em uma época que ndo se haviam
oportunidades e espaco. S&o elas: Ana Rech, que chegou a colnia de Caxias em 1877, vilva e
com sete filhos, possuia uma propriedade onde abrigava os tropeiros e viajantes; Lucia Berti
Zatti, casada, imigrou ao Brasil em 1879 com o objetivo de auxiliar ao marido demarcacdo e
delimitacdo de terras na regido; Luiza Zanrosso Eberle, com sua funilaria criou uma das maiores
metaldrgicas de Caxias do Sul; Ester Troin Benvenutti, grande mestra de regido e primeira
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mulher a assumir uma cadeira no legislativo caxiense; Madre Maria Gertrudes e Irmd Maria
Jacobina que fundaram o Colégio S&o José; entre outras grandes mulheres (MACHADO;
AGUZZOLLI, 2005).

2.3.2 Cenario Atual e Espaco Corporativo

De acordo com Cezar, Scherer e Corso (2017), o espagco das mulheres no mercado de
trabalho é um processo que sofre diversas dificuldade com base em fatos historicos de insercédo
tardia. Ainda, demonstram que ha limitacdes de recursos e oportunidades que podem ser citadas
dentro das familias, onde maes e avds que ndo tiveram oportunidades de estudo e trabalho no
passado, mas que incentivam e lutam para uma realidade diferente. Com a maior participacdo
das mulheres no mercado de trabalho, os desafios para quebrar as barreiras relacionadas as
conviccles sociais e organizacionais de uma cultura machista e patriarcalista também séo
intensificadas (MELO; LOPES, 2012). Ainda, outro fator demonstrado é que, além da vida
corporativa, as mulheres em cargos de gestdo muitas vezes possuem outras atividades como a
responsabilidade pela casa, pela familia e muitas vezes, outra profissao paralela ao trabalho de
gestdo dentro das organizacoes (FIALHO et. al., 2017).

Outro fator que ainda ocorre no cenario atual, com base em herancas do passado é que
algumas mulheres em cargos de gestdo acabam ndo promovendo outras mulheres por
acreditarem que apenas pode existir uma mulher no comando, demonstrando que ha barreiras
impostas pelas mulheres também o que é um pensamento totalmente retrogrado. Para uma real
mudanca, os esforgos devem ser coletivos na busca da igualdade para homens e mulheres tanto
no ambiente corporativo como no convivio social e familiar (SANDEMBERG, 2013).

De acordo com a pesquisa e Relatorio das Perspectivas para Mulheres em 2018 da OIT,
as mulheres representam 48,5% da forca de trabalho no mundo que é ainda 26,5 pontos
percentuais menor que os homens. Ainda, possuem 0,8 pontos a mais na taxa de desemprego
no mundo. Segundo o estudo, essa situagdo possui relacdo direta com o papel da mulher no
ambiente familiar e de que ainda devem ser criadas politicas para buscar a igualdade. Outro
ponto é que as mulheres ainda possuem grande representatividade em relacdo a trabalhos
informais (muitas vezes por serem trabalhos em empresas familiares onde ndo ha remuneracao)
e que ainda s&o minoria em cargos de administracdo e gestdo. O Diretor do Departamento de

pesquisa da OTI coloca que:
“Os desafios e obstaculos persistentes que as mulheres enfrentam irdo reduzir a
possibilidade das sociedades desenvolverem caminhos para alcangar crescimento
econdmico com desenvolvimento social. Portanto, acabar com as desigualdades de
género no mundo do trabalho deve continuar a ser uma prioridade méxima se
quisermos conquistar a igualdade de género e empoderar todas as mulheres e meninas
até 2030”.

Segundo a pesquisa realizada pela Harvard Business Review (2012) em empresas bem
sucedidas e progressistas, aplicadas a cargos de lideranca e gestdo, quanto maior for o nivel do
alto escaldo da gestdo, maior a participacdo masculina nestes cargos. Para exemplificar, no
maior nivel da gestdo, 78% dos cargos sdo ocupados por homens. Ao analisar um nivel a menos,
observa-se 67% sendo de composi¢do masculina. Em contra partida, ha uma vontade e um
empenho por parte das mulheres em ocupar espacgos e segmentos tradicionalmente ocupados
por homens nas organizag@es, impulsionados também pelo reconhecimento, identificagdo e
admiracgéo de outras mulheres (MERCALI; GASPERIN; SHEFFER, 2017).

Logo, observa-se que por maior que tenha sido a evolugdo da participagdo das
mulheres no mercado de trabalho e no papel de gestora e lider nas organizagdes, tato a nivel
nacional, como a nivel global, ainda estamos muito longe da igualdade de homens e mulheres
nos ambientes corporativos, tanto nas oportunidades, como na remuneracao
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 CARACTERIZACAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada em empresas de grande porte da Serra Galcha, analisando a
percepcdo sobre o aspecto cultural da regido como fator de impacto do desenvolvimento de
mulheres em cargos de gestdo e lideranca.

Pra isso, foram escolhidas algumas empresas de grande porte da Serra Galcha que
possuem tempo de mercado, foram fundadas ou geridas por maior parte de sua histdria por
pessoas da regido e todas descendentes de italianos. Ainda, outro aspecto € que de algum modo,
essas empresas por maiores que sejam, ainda possuem ligacdo com os fundadores/gestores, seja
como conselheiros, presidentes, gestores em atividade ou até mesmo pela sucessao familiar nos
negdcios. Apds o contato com 6 empresas da regido, apenas 4 empresas por meio de suas
gestoras estiveram dispostas a participar do estudo.

As empresas possuem ramos de atividade diferentes e que, neste trabalho, sua identidade
sera preservada com o intuito de maior veracidade nas informac6es, bem como a preservacao
de sua imagem.

3.2 TECNICAS E PROCEDIMENTOS DE PESQUISA

A metodologia utilizada foi a pesquisa qualitativa de carater exploratério por meio de
entrevistas presenciais. O objetivo da pesquisa exploratoria € de examinar e explorar
determinado problema ou situacdo, proporcionando conhecimento e compreensdo dos fatos,
sendo considerada flexivel e versatil. Pode-se citar seus métodos como a primeira parte de um
modelo total de pesquisa, levantamento de peritos, levantamentos-piloto, estudos de caso, dados
secundarios e a pesquisa qualitativa (MALHOTRA et al., 2005).

A pesquisa exploratéria tem como finalidade a busca de padrdes, ideias ou hipoGteses
para um problema ou questdo de pesquisa quando ha pouco ou nenhum estudo sobre a mesma,
de forma com que este seja testado, confirmando a hipétese ou ndo (COLLINS; HUSSEY,
2005).

As entrevistas ocorreram nas empresas onde as entrevistadas atuam, de forma individual
entre os dias 26 de Abril e 18 de Maio de 2018.

Foram contatadas 14 gestoras/lideres para a realizacdo da pesquisa, onde foi possivel
realizar 8 entrevistas, de acordo com a disponibilidade das entrevistadas e interesse pelo
assunto. Esse resultado foi suficiente para atender aos objetivos iniciais proposto na pesquisa,
compreendendo os fatores e fenbmenos locais que impactam nas oportunidades para cargos de
gestdo e lideranca para as mulheres na regido que serdo detalhados e apresentados no decorrer
do estudo. A maior parte das empresas de ramos tradicionais na regido, contendo industria e
varejo. J& uma das empresas que trabalha mais com o mercado externo possui caracteristicas
diferentes e ndo tdo comuns na regido.

Como instrumento de coleta de dados, utilizou-se a pesquisa qualitativa por meio de roteiro
de entrevista semiestruturado em conjunto com uma pequena parcela de questdes quantitativas de
apoio para a analise e compreensdo da realidade dentro das empresas. Para isto, o roteiro de
pesquisa é composto por 17 questdes, sendo estas 3 questdes iniciais quanti/quali, com o
objetivo de levantar dados quantitativos sobre a composi¢do do quadro de funcionarios e
gestores/lideres da empresa, buscando compreender a um primeiro momento 0s motivos que
levaram a esta realidade dentro das organizagdes. Posterior, 0 roteiro segue com mais 14
questdes qualitativas de carater exploratorio, onde, quando necessario, se utilizaram de demais
perguntas complementares para auxiliar na compreensao dos fenémenos relatados.
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Para a estruturacdo do questionario, levou-se em consideracdo alguns fatores
apresentados no referencial teérico como possivel interferéncias o processo de oportunidade e
desenvolvimento para as mulheres no mercado de trabalho e as vivéncias relatadas
informalmente por mulheres da regiéo.

O objetivo geral deste estudo é de analisar como a cultura local interfere no espaco para
crescimento e desenvolvimento da lideranga feminina dentro das organizagOes da Serra
Gaucha. Para isso, como objetivos especificos: a) identificar a composicdo dos quadros
empresariais por género; b) avaliar as caracteristicas culturais e de gestdo das organizacdes; c)
apurar a relacéo entre a cultura local e o impacto do desenvolvimento feminino nas empresas.

Neste sentido, dentro das 17 questbes desta pesquisa, foram inseridos os seguintes
elementos de pesquisa para a compreensao dos fatores relacionados ao assunto e responder aos
objetivos acima elencados: a) composicao das organizacdes por género; b) cultura local como
fator de influéncia para desenvolvimento das pessoas e na tomada de deciséo; c) percepgéo da
cultura da empresa e sua influéncia; d) género e oportunidades na organizacao; e) evolugdo do
mercado e da empresa sobre o assunto (mudanca); f) questdes pessoais na vida das mulheres;
g) desenvolvimento, trajetéria profissional e dificuldades encontradas; h) habilidade e
comportamentos necessarios para gestdo e lideranca feminina; i) formas nas organizagdes de
reconhecimento pelo trabalho e ndo pelo género.

Desse modo, a etapa de processamento e andlise das entrevistas utiliza-se dos elementos
acima citados, respondendo aos objetivos estabelecidos, levando a interpretacdo e conclusao do
problema de pesquisa.

4  APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para a andlise e interpretacdo dos dados, serdo listados os elementos de anélise em
conjunto aos objetivos estabelecidos para este trabalho analisando, posteriormente, 0s
resultados apurados. Inicialmente, apresenta-se 0 quadro que caracteriza 0 grupo
respondente desta pesquisa, com intuito de compreender e analisar o perfil das gestoras e
lideres:

Quadro 1 — Caracterizacdo dos participantes do estudo

TEMPO DE X X
CARGO ‘ IDADE EMPRESA FORMACAO ESPECIALIZACAO

SEGMENTO
EMPRESA

ENTREVISTADA ‘

. Administracdo e Especializagdo em Comercial /
= Gerente Comercial | 34 anos 9 anos COMEX Comeércio Exterior Importadora
Gerente de Logistica, Mestrado em Ciéncia e
E2 Engenharia Industrial, | 35anos | 13 anos Polimeros Engenharia de Industria
Qualidade e SSMA Materiais e outras
E3 CoordenadE)ra de 35anos | 11 anos Engenhar[a de Gestdo Empresarial Industria
Producéo Producéo
Supervisora de Pds Graduagéo em
E4 Atendimento ao 32anos| 13anos Administragdo < Varejo
. Marketing
Cliente
Coordenadora de Comércio Pés Graduagdo em
E5 Portfélio de 50 anos | 17 anos - Marketing / MBA em Industria
x Exterior ~ .
Exportacéo Gestdo Empresarial
. P6s Graduagdo em
E6 SFu_perV|s_ora 65 anos | 40 anos Economia Tributaria, Controladoria, Industria
Inanceira Auditoria e Arbitragem
Gerente de Nea6cios Biologia / MBA em Gestdo
E7 > V€Y 39 anos 1ano Industrial Comercial e Extenséo Industria
(Feminino) - -
Calcadista em Financas
q Especializagéo em
Administracdo e Dinamica de Grupos,
E8 Geren:'e de Recursos 34 anos| 11 anos Comércio MBA em Gestdo de Industria
umanos Exterior Pessoas e Formagéo em
Gestéo Contemporénea

Fonte: Elaborado pela autora (2018).
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Percebe-se que o grupo de participantes do estudo é composto pelos niveis de
supervisdo, coordenacgéo e geréncia. Apenas uma das empresas analisadas possui uma mulher
no cargo de presidéncia (a qual ndo foi possivel aplicar a entrevista). Para esta, esta relacionado,
além da qualificacdo e experiéncia na area, a questdo da sucessdo familiar ja desenvolvida ha
algum tempo. Nas demais empresas analisadas, ndo foi possivel identificar mulheres em cargos
de presidéncia e diretoria. Ainda, ap6s pesquisa realizada nas divulgacdes e relatorios das 10
maiores empresas da regido, foi possivel identificar que ha apenas 1 mulher atuando como
presidente (eleita em 2018). As demais empresas Sdo compostas apenas por homens em cargos
de presidéncia ou direcdo. Outras caracteristicas a serem analisadas é que as gestoras possuem
tempo consideravel de empresa ou experiéncia de outras vivéncias profissionais em cargos de
gestdo e lideranca. Ainda, todas elas possuem formacéo superior e demais especializagdes
complementares.

4.1 COMPOSICAO DAS EMPRESAS

Quadro 3 — Composicdo das empresas

Geral estdo e Lideranca
Empresa Homens Mulheres Homens Mulheres
1 20% 80% 38% 62%
2 68% 32% 92% 8%
3 45% 55% 60% 40%
4 59% 41% 85% 15%

Fonte: Elaborado pela autora, com base em empresas de estudo (2018)

Constata-se que ainda, as empresas no geral ainda s&o compostas, em sua maioria, por
homens, salvo em mercados especificos que € o caso da empresa 1. Ao analisarmos a gestao e
lideranca, salvo a empresa 1, as demais empresas sd0 compostas em sua maioria por homens.

Desse modo, ao analisar o elemento composi¢cdo das organizacGes por género, as
entrevistadas apresentam sua opinido da seguinte forma: no caso da empresa 1, a entrevistada
E1 acredita que o caso desta empesa possuir mais mulheres do que homens, de fato é atipico e
atribui este fenémeno em funcéo do cuidado, da atencéo e da qualidade na inspecdo (detalhista).
Ainda, para a area de gestdo e lideranca: ““. Acontece que hoje a gente tem mais mulheres, mas
ndo é por um fator que s6 contrato mulheres, mas sim por profissionais escolhidos”. Para a
entrevistada E3, o fator estd diretamente ligado a cultura da nossa regido: “...uma regido
basicamente de origem italiana e alema, ... entdo estas questdes estdo mais voltadas a nossa
cultura do que oportunizacdo e competéncia da mulher, por qué se tu pegar dados estatisticos a
mulher se prepara melhor que o homem”. A entrevistada E2 complementa em relacéo a cultura:
“...6 uma questdo do homem ser a referéncia, do homem talvez ser a maior fonte de renda na
familia e alguma coisa desse género, isso tem muito forte na regido de Caxias,...”e ainda,
destaca a percepc¢do para a mudanga no cendrio. A entrevistada E7, possui menos tempo na
empresa em questdo do que as demais, mas contribui da seguinte forma com base nas

experiéncias anteriores em ouras empresas do segmento:
“..essa era a estrutura que tu encontrava em todas, em cargos administrativos, de
assistente e técnicos, haviam muitas mulheres. Quando tu chegava em cargos de
coordenador tu encontrava, um ndmero menor, mas encontrava. Quando tu olhava
cargos de presidéncia e diretoria, praticamente ndo existia. Eu ndo tive nenhuma. Eu
entendo que seja uma questdo bem cultural”.

Ela relata também essa percepcao por meio da sua familia, onde em gerac6es anteriores
era oportunizado para os homens a possibilidade de continuidade dos estudos.

Desse modo, ¢é possivel perceber que, para os ramos mais tradicionais, conforme citado
anteriormente, tais como o industrial e varejista, a questédo cultural possui relagdo com o fato
de que ha maior incidéncia de homens em cargos de gestdo e lideranca do que de mulheres.
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Quadro 4 — Composicdo por género

Objetivos a. ldentificar a composicao dos quadros empresariais

Elementos . Composicdo das organizacdes por género;
ENTREVISTADA EMPRESA EM GERAL CARGOS DE LIDERANCA
El Qualidade e capacidade Acaso, pela qualificacio.
E2, E3, E4 Cultura local.
E5 Cultura local e fatores aleatérios, de acordo com as necessidades e oportunidades.
E6, E7, E8 Cultura local e histdrico social.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Percebe-se que a composicdo por género das empresas estd associada, em todas as
organizagOes que possuem menor numero de mulheres, a cultura local. Ainda, fatores como o
historico social e fatores aleatdrios também sdo destacados. Apenas para a Entrevistada 1, a
situacdo é diferente. Como a empresa € composta, em sua maioria, por mulheres, os fenémenos
que levam a este acontecimento divergem das demais empresas. Para esta, a qualidade e
capacidade feminina na analise dos produtos é fator determinante na composi¢do. Segundo a
Entrevistada 1: “... eu preciso de mulheres na verificacdo de produto e qualidade e a gente
acredita que é a mulher ela é mais detalhista, a mulher ela se atenta a detalhes que para homens
ja passariam “batido”...”. Ainda, para os cargos de lideranca, o fator género ndo e levado em
consideracdo para a composicao atual, mas sim a capacidade dos profissionais e 0 acaso.

Desse modo, é perceptivel a composicdo das empresas por género ainda é, em sua
maioria composta por homens. Quanto maior o cargo na escala hierarquica, menos mulheres
em sua estrutura. O fator cultura local ainda é presente e possui influéncia direta com o quadro
de funcionarios das empresas entrevistadas. Ainda, nos proximos itens evidencia-se que ha uma
mudanga no comportamento e pensamento das organizacdes, mas ainda com passos lentos.

4.2 CARACTERISTICAS CULTURAIS E DE GESTAO DAS ORGANIZACOES

Na andlise das caracteristicas culturais e de gestdo da regido, observam-se os seguintes
elementos: Cultura local como fator de influéncia para desenvolvimento das pessoas e na
tomada de decisédo; percepcdo da cultura da empresa e sua influéncia; evolucédo do
mercado e da empresa sobre o assunto (mudanca); questbes pessoais na vida das
mulheres; e formas nas organizacdes de reconhecimento pelo trabalho e néo pelo género.

Na analise do elemento B, cultura local como fator de influéncia para desenvolvimento
das pessoas e na tomada de decis&o, foi apurado a percepcao das entrevistadas em relacdo do
impacto da cultura local relacionada a forma de contratar, desenvolver e valorizar as pessoas
nas organizacdes e ainda, se possui influéncia sobre a forma com que a empresa toma decisoes,
isto é, se a empresa segue as premissas do planejamento estratégico da organizacdo e/ou a
melhor decisdo com base nas necessidades da empresa ou se segue o instinto da cultura,
podendo agir de forma diferente ao que a empresa possui como principio basico (quadro 5).

Quadro 5 — Analise do elemento B

Objetivos b. Verificar as caracteristicas culturais e de gestao das organizagoes;

ELEMENTOS RESULTADOS / MOTIVOS ENTREVISTADA

b. Cultura local | Possui influéncia no desenvolvimento das pessoas, mas ndo possui E1 E5
como fator de | influéncia na tomada de decis&o. '
influéncia para | Possui influéncia no desenvolvimento das pessoas e, em determinadas E2
desenvolvimento das | situagdes, na tomada de decisgo.

essoas e na tomada A . X
ge deciso: Possui influéncia tanto no desenvolvimento, como na tomada de decisdo. E3, E4, E6, E7, E8

Fonte: Elaborado pela autora (2018)
10
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Logo, para a maioria das entrevistadas, a questao cultural € um fator de influéncia tanto
na movimentacao, contratacdo e desenvolvimento das pessoas, como na tomada de deciséo de
forma geral na empresa. Ainda, as entrevistadas complementam com aspectos, tais como que
em nossa regido € mais presente do que no resto do pais; esta associada acultura italiana e por
ser uma cidade de interior; é impossivel separar as pessoas do ambiente em que se esta inserido.
Além disso, destacam que isso pode ser um fator negativo ou positivo, de acordo com a
situacdo.

A seguir, apresenta-se as percepg¢des culturais da empresa por cada entrevistada.

Quadro 6 — Anélise do elemento C

Objetivos b. Verificar as caracteristicas culturais e de gestao das organizacoes;
ELEMENTOS | RESULTADOS / MOTIVOS | ENTREVISTADA
Familiar (pessoas/equipe proxima e unida) mas global ao mesmo tempo. Valorizagio interna E1
das pessoas. Foco no trabalho para atingir os objetivos.
Caracteristica principal é o foco no trabalho (influenciada pelas origens italianas), trabalho E2
em equipe, valorizacdo das pessoas, inovacdo e competitividade (melhoria continua).
No passado, multo voltada para a producéo. Hoje, na qualidade, seguranca e no bom estar das E3

pessoas (no coletivo).
Com influéncia local, mas o seu impacto ocorre apenas em casos ou cargos especificos. E4

¢. Percepgdo da

cultura da — - - <
empresa e sua Cultura forte, muno_lnﬂuenmar por determlqadas pessoas da gestdo. Os valores da empresa E5
influéncia: nem sempre sdo analisados na tomada de decisdo.
Dindmica e global, mas ainda é machista. H4 uma tentativa de mudanga, mas é uma E6
caracteristica muito forte e dificil de ser mudada.
Empresa de viséo global e objetivos desafiadores. Entretanto, como na maioria das empresas, E7
ainda a gestdo esta, em sua maioria, em homens.
Trabalho em equipe e visdo global. Por ser assim, tem dado mais abertura para as mulheres E8

gue as demais empresas da regido.
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

As entrevistadas E2 e E3 trabalham na mesma empresa assim como as entrevistadas E5,
E6, E7 E8. Por mais que tenhamos 4 empresas com funcionarias em comum, a percepcao da
cultura é distinta e pessoal. Cada uma possui sua visao com base em suas experiéncias. Por
mais que as empresas, em sua maioria, tenham uma visdo voltada para as pessoas, ou até mesmo
com foco global, ainda existem barreiras relacionadas as mulheres em cargos de gestdo e
lideranca.

Para analise do elemento E, a opinido é a mesma para todas entrevistadas: a evolugao
existe, mas a passos lentos, isto &, atualmente, as empresas possuem mais mulheres em cargos
de gestdo e lideranca ao comparar com periodos anteriores, mas ainda uma parcela muito
pequena se comparada a participacdo e qualificacdo das mesmas no mercado de trabalho.
Ainda, citam a mudanca no que tange a sociedade. Citam como a mulher tem mostrado cada
vez mais seu potencial na politica, por exemplo, onde temos papéis importantes desempenhados
por mulheres que no passado ndo seriam possiveis. Ainda, a postura da mulher gque talvez ndo
queira ter filhos e casar; o fato de que atualmente muitas mulheres sdo independentes
financeiramente e, muitas vezes isso assusta 0s homens, enfim, fatores diversos que
demonstram uma mudanca de postura e vontade das mulheres e, de forma lenta, uma mudanca
e abertura do mercado de trabalho.

Para a entrevistada E7, que esta apenas ha 1 ano na empresa, ndo houve uma mudanca
significativa na organizacdo dentro deste periodo. Ainda, a mesma relata que nas experiéncias
durante sua trajetoria profissional, nunca teve uma mulher como diretora ou presidente, por
exemplo, reforcando a opinido das mesmas no quadro abaixo.

Na andlise do elemento F. relacionada as questdes pessoais na vida das mulheres, todas
as entrevistadas comentam sobre o fato de que a mulher ainda possui dupla jornada: no trabalho
e em casa. Esse fato para elas ndo prejudica a mulher no ambiente de trabalho, mas ela possui

11
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uma sobrecarga de atividades que as vezes acaba sendo muito pesada. Ainda, a entrevistada E8
comenta que para alguns modelos mentais de gestéo, a contratacdo de uma mulher com filhos
¢ um problema. Para a entrevistada E7, as possibilidades de desenvolvimento para homens
acabam se tornando mais faceis para os homens do que as mulheres: “...a mulher tem que deixar
toda a vida da familia organizada antes de sair de viagem, ja o homem nao...”. Além disso, ela
associa o fator violéncia, por exemplo, como uma falta de estimulo para uma mulher que
necessite viajar a trabalho.

No caso da entrevistada E1, neste momento em especifico, a questdo de género esta
sendo avaliada. No momento, a equipe possui muitas mulheres com filhos. Pelas demandas de
viagem da area, neste momento em especifico, ndo estdo sendo realizadas contratacdes de
mulheres.

De forma geral, o fator filhos ainda acaba sendo um fator que impede ou dificulta o
crescimento das mulheres nas organizac@es. A entrevistada E6 dribla esse obstaculo na sua
equipe na seguinte forma: “...é6 uma via de mao dupla, quando elas precisam sair eu libero.
Depois o resultado sempre aparece...”.

Como respostas ao elemento | que propdem formas de valorizar e reconhecer 0s
profissionais pelo trabalho, e ndo pelo género, todas as entrevistadas acreditam que esse
processo deve ser muito natural (sem forcar uma situacdo), com a mudanca da cultura existente
nas empresas e valorizando as pessoas por suas competéncias e por seu trabalho, sem olhar o
fator género. Inclusive, algumas sugerem gue 0 nome e 0 sexo nao sejam revelados nas etapas
iniciais do processo seletivo, analisando apenas 0s potenciais dos candidatos em conjunto com
0s requisitos das vagas. Assim, o equilibrio existird dentro das organizacoes.

Desse modo, é possivel verificar que a cultura local possui relacdo com a forma com
gue as empresas sdo geridas, bem como a forma com que a gestdo das organizag6es sofre muita
influéncia deste elemento local. Posteriormente, o elemento abordard como foco a cultura local
relacionado a lideranca e gestdo feminina dentro das organizagoes.

43 RELACAO ENTRE A CULTURA LOCAL E O IMPACTO DO
DESENVOLVIMENTO FEMININO NAS EMPRESAS

Esta sessdo busca responder o objetivo de apurar a relagcdo entre a cultura local e o
impacto do desenvolvimento feminino nas empresas, por veio do levantamento e analise dos
seguintes elementos: Cultura local como fator de influéncia para desenvolvimento das pessoas
e na tomada de decisdo; percepcdo da cultura da empresa e sua influéncia; género e
oportunidades na organizacdo; questdes pessoais na vida das mulheres; desenvolvimento,
trajetdria profissional e dificuldades encontradas; habilidades e comportamentos necessarios
para gestdo e lideranca feminina; e formas nas organizac6es de reconhecimento pelo trabalho e
ndo pelo género.

Ao analisar o item J Cultura local como fator de influéncia para desenvolvimento das
pessoas e na tomada de decisdo, K Percep¢do da cultura da empresa e sua influéncia e M
questdes pessoais na vida das mulheres, estes corroboram com os itens B, C e F analisados no
objetivo anterior.

Para todas as entrevistadas, a cultura local possui relagdo com a forma com que as
empesas contratam, movimentam e valorizam as mulheres nas organizacgdes, salvo a
entrevistada E1, onde para a empresa este fator ndo é levado em consideracdo. Ainda, as
entrevistadas destacam que, na maioria das empresas ha menores oportunidades que 0os homens,
principalmente na area industrial. Quando ha, as mesmas relatam que, muitas vezes, ndo ha
apoio da empresa. Outro fator citado é de que as mulheres tém que fazer sempre mais que 0s
homens. Segundo a entrevistada E2: “Ha a necessidade de auto afirmacao todos os dias.” Para
a entrevistada E8 “Ainda ¢ um ponto em desenvolvimento...”.

12
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Nas questdes pessoais, a maternidade € destaque. Para a maioria das entrevistadas, o fato
de possuir filhos, as vezes, pode ser uma barreira no processo de evolucéo e desenvolvimento
nas empresas. Entretanto, se ha apoio da empresa, ha mais resultados. Para a entrevistada E1,
nesse momento é uma questdo pela quantidade de mulheres com filhos. Para as demais, a
analise principal deveria ser o trabalho, a capacidade e as qualificacdes, porém, em algumas
situacOes e para alguns gestores ainda existe a preferéncia pela contratacédo de homens.

No elemento L Género e oportunidades na organizacdo, para todas as entrevistadas a
questdo de género ndo é um problema dentro das empresas, entretanto, nem sempre as
oportunidades sdo as mesmas. A entrevistada E2 afirma que ainda h& mais homens no mercado
por resquicios de culturas passadas e que com 0 tempo esse processo ird mudar. Para a
entrevistada E3, ainda ha certa resisténcia as mudangas na nossa regido em se tratando de
oportunidades para as mulheres. Para as entrevistadas E6 e E7, as oportunidades em cargos de
gestdo e lideranca sdo bem menores para as mulheres, principalmente na &rea industrial. A
entrevistada E8 afirma que a oportunidade na empresa em que trabalha € a mesma, mas 0 apoio
néo.

No elemento N que relata um pouco da trajetoria e das dificuldades encontradas na
trajetoria profissional para se chegar ao cargo atual, todas entrevistadas relatam que comegaram
com cargos menores, foram se preparando, se especializando e aos poucos chegaram a cargos
de gestdo e lideranca. O apoio da familia foi grande e fundamental nesse processo, onde a
mesma estimulou e priorizou os estudos para que estas pudessem ter uma realidade diferente e
conquistar sua independéncia. Entretanto, ha fatores limitantes nesse processo. Segundo as
entrevistadas E4 e E8, o fato de ser mulher certamente tornou o processo mais lento. Dentro
das dificuldades, nenhuma sentiu preconceito e afirmam que se este existiu, elas ndo o sentiram
ou ndo o perceberam. A entrevistada E7 relata que teve problemas com uma pessoa em uma
outra empresa e que no passado, tinha que lidar semanalmente com piadas e questionamentos

desnecessarios:
“Quando eu ia pra uma reunido frequente eu lembro que eu escutava
sempre assim: primeiro uma piada de futebol, depois de negros ou gays
e depois uma piada em relagdo a mulher. Esse era sempre o discurso.
Hoje eu olho pra tras e penso que fazem apenas 10 anos e que hoje isso
ndo cabe em uma empresa.”
Ainda, as entrevistadas E1 e E3 relatam que tiveram alguns desconfortos na aceitacdo

de outras mulheres:
“... de pessoas que entram depois e ndo conhecem a historia, apontam e
tem preconceito, dizendo, ndo ela ndo tem esse potencial... mas isso
nunca me abalou...O maior preconceito vem das mulheres.... mulher
tem preconceito com mulher, eu ndo tive nenhum caso de homem que
eu me deparei assim falando alguma coisa.” (E1)
Como habilidades e comportamentos essenciais para uma mulher que queira gerir ou

liderar, as entrevistadas citam que os fatores independem de género, se aplicam a todos.
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Quadro 7 — Analise do elemento O
Objetivos ‘ c. Apurar a relagdo entre a cultura local e o impacto do desenvolvimento feminino nas empresas.

0. Habilidades e comportamentos necessarios para gestio e lideranca feminina;
ENTREVISTADA ‘ RESULTADOS / MOTIVOS

El Postura, ter a cara da empresa, boa desenvoltura, confianca e que saiba administrar problemas.

E2 Postura, persisténcia e controle da ansiedade.

E3 Conhecimento (conhecer todo 0 processo), postura, certeza, pro atividade, visdo sistémica e fazer melhor.

E4 Qualificacdo constante.

E5 Ser quem se €, ter competéncia e conhecimento.

E6 Autoconhecimento, formacdo, vontade de trabalhar, comprometimento e tem que estar sempre trabalhando
mais do que um homem.

E7 Visdo sistémica, pro-atividade, desenvolver pessoas, foco em resultados.

E8 Posicionamento e consisténcia.

Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Como fatores de mudanca na forma de contratar e valorizar as pessoas nas organizacoes
com base em fatores profissionais desconsiderando o género (elemento P), as entrevistadas, em
sua maioria acreditam que o processo deve ser natural, analisando os pré requisitos da vaga e
as qualificacdes dos candidatos, independendo o género.

Desse modo, percebe-se que de fato, a cultura local possui impacto nas oportunidades e
desenvolvimento das mulheres nas organizacdes, principalmente relacionadas a gestdo e
lideranca nas empresas. O espaco para as mulheres € menor ou menos estimulado do que para
0s homens. As proprias entrevistadas acreditam que ainda exista diferenca salarial dentro das
organizagdes em se tratando de mesmos cargos, onde homens ainda sdo mais bem remunerados
do que as mulheres e que muito disso esta relacionado a cultura local como influéncia na
organizacao. Em contrapartida, ha a abertura para mudanca nas organizagdes, onde as mulheres
ainda tém que dedicar mais esforgos para que o processo ocorra de forma “natural”.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Apds a analise das entrevistas conclui-se que de fato as mulheres ainda ndo possuem as
mesmas oportunidades e subsidios que os homens de forma geral, principalmente ao que tange
cargos de gestdo e lideranca nas organizac@es. Segundo entrevista com Luiza Helena Trajano,
presidente da rede de lojas Magazine Luiza (2013), as mulheres ainda s&o menos representativas
no mercado de trabalho. Elas ainda sdo um nimero muito pequeno em cargos de presidéncia e
ganham menos que os homens de forma geral.

Alguns fatores importantes sdo comuns entre as entrevistadas e chamam atencdo. Um
deles é que a maioria delas ndo consideram ter vivido preconceitos ou grandes dificuldades pelo
fato de serem mulheres, mas que se isso ocorreu nao o perceberam. Isso denota que, por mais
que as dificuldades e preconceitos existam, as gestoras ndo deixam que isso as atingisse ou
interferisse em seu trabalho. Outro ponto importante € que a maioria afirma que as mulheres
tém que trabalhar e demonstrar mais sua capacidade do que os homens. O seu resultado
geralmente € posto mais a prova do que para colegas do sexo masculino, onde o0 processo ocorre
sem muitos questionamentos ou barreiras e ainda, relatam que o fato de ser mulher atrasou o
processo de evolugédo e crescimento profissional. Em seu livro, Sanderberg (2013) cita o
relatorio americano McKinsey de 2011 que revela que os homens sdo promovidos por seu
potencial, enquanto as mulheres sdo promovidas com base em seus trabalhos ja realizados.

Outro fator de destaque € a importancia do apoio da familia nesse processo. Para Luiza
Helena Trajano (2013), o apoio da familia foi fundamental como fator de encorajamento no
processo de crescimento no mercado de trabalho. Ela relata o apoio de sua familia em ser uma
mulher independente e 0s programas de apoio existentes em sua empresa. Todas as
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entrevistadas relataram o como o apoio da familia, o incentivo aos estudos e a independéncia
foi fundamental nesse processo.

Nesse contexto, observa-se que o fator cultura local, segundo a analise das entrevistas,
possui sim relacdo com a forma com que as mulheres tém oportunidades no mercado,
principalmente em cargos de gestdo e lideranca e relacionado ao seu desenvolvimento no
decorrer do processo. O fator cultura local na nossa regido ainda possui impacto e pode ser
considerado como barreira na oportunidade e valorizacdo das mulheres nas organizac6es. Por
mais que as empresas estejam passando por processos de mudanca e tenha evoluido muito se
comparado ao passado, tradicionalmente as empresas da regido foram e ainda sdo comandadas
por homens reforcando a presenca das herancas culturais historicas. Entretanto, denota-se a
forca e a garra das mulheres da nossa regido, também muito impactada pela cultura de nossos
imigrantes, passadas pelas familias as mulheres.

Ainda, como elemento de dificuldade na realizacdo do estudo, muitas gestoras nao
conhecem o mercado e a realidade das demais empresas, 0 que restringiu a possibilidade de
comparativo entre a empresa de atuacdo e o mercado. Outra dificuldade € que algumas gestoras
convidadas a participar da pesquisa, que trabalnam em empresas da regido, ndo aceitaram
responder, por motivos desconhecidos. Em contrapartida, todas as entrevistadas tiveram muito
gosto em discorrer sobre esse assunto. Ainda, a falta de mulheres na area limitou a pesquisa,
onde nao pode-se diversificar as empresas e ramos pois ainda ha uma dificuldade em encontrar
mulheres nessa posic¢ao dentro das organizacdes.
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