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RESUMO

A igualdade de género em cargos de lideranca é um desafio contemporaneo crucial. Este artigo analisa
os desafios enfrentados por mulheres em cargos de lideranga em empresas privadas de Piripiri-Pl.
Através de uma abordagem qualitativa, foram entrevistadas 6 lideres mulheres com idades entre 25 e
49 anos, todas com formacao superior. Os resultados indicam que as dificuldades encontradas na
literatura se refletem na realidade dessas lideres. A pesquisa constata a persisténcia de desafios que
afetam a ascensdo e permanéncia de mulheres em cargos de lideranca. No entanto, acGes
organizacionais em prol da igualdade de género tém promovido maior representatividade feminina
em cargos de lideranca.

Palavras Chaves: Liderangafeminina, Mulheres, Administragdo de Empresas, Igualdade de género.

WOMEN IN CHARGE: AN ANALYSIS OF THE CHALLENGES OF FEMALE
LEADERSHIP IN PRIVATE ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Gender equality in leadership positions is a crucial contemporary challenge. This article analyzes the
challenges faced by women in leadership positions in private companies in Piripiri-Pl, Brazil.
Through a qualitative approach, 6 female leaders between 25 and 49 years old were interviewed, all
with higher education. The results indicate that the difficulties found in the literature are reflectedin
the reality of these leaders. The research reveals the persistence of challenges that affect the promotion
and permanence of women in leadership positions. However, organizational actions in favor of gender
equality have promoted greater female representation in leadership roles.

Keywords: Female leadership, Women, Business Administration, Gender Equality.
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1 INTRODUCAO

A participacdo feminina em cargos de lideranca no ambiente corporativo tem mostrado
avangos significativos no dominio social, politico e histérico. No entanto, mesmo diante desses
progressos, ainda persistem desafios relevantes (Santos; Nestor, 2015). Notavelmente, as mulheres
ainda enfrentam obstaculos e preconceitos arraigados no cenario cultural brasileiro, enraizados em
crencas e valores patriarcais que perpetuam a divisao de género e social na segmentacao do trabalho,
limitando o histérico reconhecimento da competéncia feminina apenas no ambito doméstico e
reprodutivo (Bandeira et al., 2021; Thimoteo; Zampier; Stafano, 2015).

As conquistas observadas nas transformacdes sociais e politicas, que refletem avangos
significativos para a participagdo feminina em cargos de lideranga no ambiente corporativo, sdéo em
grande parte resultado das arduas lutas feministas em busca de reconhecimento e legitimidade nesse
contexto (Mesquita; Matos; Rechene, 2018). A insercao e permanéncia das mulheres no mercado de
trabalho, especialmente em posicdes de destaque e lideranca, tém contribuido para mudangas
positivas, pois tais posicdes ainda sdo frequentemente associadas a estere6tipos masculinos. Ao
ocuparem essas posicdes, as mulheres rompem com esses padrdes preestabelecidos (Yeoward; Nauta,
2021). Diante desse cenario, o presente trabalho tem como objetivo compreender os desafios
enfrentados pelas mulheres em posic¢des de lideranca nas empresas privadas da cidade de Piripiri-Pl.

O tema abordado ¢ justificado pelafrequente situagdo em que organizagdes, visando alcancar
suas metas financeiras, adotam uma postura de aparente imparcialidade e praticidade em sua gestao,
0 que muitas vezes resultana omissdo de questdes relacionadas a minorias que necessitam de dialogo
e atencdo (Irigaray, 2011). No entanto, € evidente que as constantes lutas dessas minorias, que podem
estar em posicOes hierarquicas e nao apenas demograficas, ja tém reflexos no cenario de diversidade
de género dentro das organizagOes, embora ainda haja atrasos causados pela indiferenga que persiste
em alguns setores. De acordo com Queiroz et al. (2018), o debate sobre as diferencas de género nas
organizagdes continua sendo relevante e de suma importancia, especialmente porque a medida que as
empresas aprendem mais sobre essas diferencas, podem aprimorar seu desempenho e aproveitar
oportunidades para a melhoria tanto da empresa quanto de seus empregados.

Os dados apresentados por Frkal e Criscione-Naylor (2021) revelam uma realidade
preocupante quanto a representatividade das mulheres em posic¢@es de lideranca nas empresas, tanto
nos Estados Unidos quanto no Brasil. Nos EUA, elas representam apenas um quarto dos gerentes de
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nivel sénior nas 500 maiores empresas listadas na bolsa de valores. Além disso, a presenca feminina
nos conselhos de empresas publicas é de pouco mais de 20%, e apenas 29 mulheres ocupam cargos
de CEO em empresas da Fortune 500. No Brasil, o cenario ndo é diferente, com uma baixa presenca
de mulheres em posicdes de lideranca, como CEO, diretora de conselho e executiva de segunda e
terceira linha. Apenas 4,5% dos cargos de diretores de conselho sdo ocupados por mulheres, em
contraste com a média de 7,2% em paises de economias emergentes (Hryniewicz; Vianna, 2018).
Esses nUmeros destacam a necessidade de esforgos continuos para promover a igualdade de género e
a diversidade em cargos de lideranca nas empresas, visando um ambiente mais inclusivo e
representativo.

Na perspectivaacadémica, a lideranca feminina nas organizagdes tem se tornado um tema de
interesse cada vez maior, resultando em pesquisas e discussdes abrangentes sobre questdes de género
no ambiente de trabalho. A literatura nessa area aborda detalhes especificos de contextos diversos,
incluindo os diferentes niveis hierarquicos e setores econdmicos. Essas distintas caracteristicas
exigem abordagens e andlises diferenciadas para compreender os desafios e oportunidades
enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranca (Cappelle; Melo; Souza, 2013). O estudo e debate
sobre a lideranca femininando apenas contribuem para a compreensao dessas questdes, mas também
fornecem insights valiosos para promover maior igualdade de género e diversidade no ambiente
organizacional.

Este estudo tem como objetivo abordar uma lacuna de pesquisa identificada por Sousa,
Cavalcante e Gomes Filho (2021). Embora existam muitas pesquisas cientificas sobre os desafios
enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranca, a necessidade de novas investigacGes especificas
no campo e na regido do Nordeste é evidente. Enquanto grande parte da literatura se concentraem
contextos diferentes, a realizacdo de estudos direcionados para o Nordeste pode oferecer uma
perspectiva mais completa e contextualizada sobre a lideranca feminina nessa area geografica.

Compreender as dinamicas culturais, sociais e econémicas do Nordeste pode revelar desafios
e oportunidades unicos enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranca nessa regido especifica.
Essa abordagem regionalizada é crucial para enriquecer o conhecimento sobre a temaética e pode
contribuir para a formulacédo de estratégias mais eficazes na promogéo da igualdade de género e da
diversidade no ambiente de trabalho do Nordeste.

Assim, esta pesquisa tem por objetivo analisar os desafios enfrentados pelas mulheres em
cargos de lideranca nas organizacgdes privadas da cidade de Piripiri-PI. O artigo esta estruturado da

seguinte forma: na introducgdo, apresentam-se o objetivo do estudo; em seguida, é apresentado o
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referencial tedrico, dividido em dois topicos - o primeiro aborda as mulheres em posicéo de lideranca
em organizacdes, e 0 segundo aborda os desafios enfrentados pela lideranca feminina. Na terceira
secdo, descrevem-se os procedimentos metodoldgicos utilizados, seguida da analise e discusséo dos
resultados na quarta secdo. A quinta secdo apresenta as consideracdes finais e, por ultimo, as

referéncias utilizadas no estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Mulheres em posicéo de lideranca em organizacfes

As mulheres tém enfrentado ao longo da histériaumatrajetéria de luta e superacéo, rompendo
com um modelo ultrapassado de submissdo. Com conquistas significativas no circulo social, as
mulheres tém alcangado posi¢des de lideranca em diversas organizacdes, tanto internamente como
externamente. Essas conquistas foram impulsionadas por caracteristicas como inovacao,
adaptabilidade e habilidade em lidar com mudancas, 0 que as capacita a motivar equipes e alcangar
metas, contribuindo para melhorar o ambiente onde estdo inseridas (Nascimento, 2018).

Assim, ao longo do tempo, as mulheres tém alcancado conquistas relevantes no mercado de
trabalho (Hryniewicz; Viana, 2018). Demonstrando desempenho assertivo em diferentes situagdes,
sejaem comunidades tribais, familias, hospitais, associaces de bairro, escolas ou outras, as mulheres
desempenham um papel central em diversas atribuicdes. Sua natureza ou formacao muitas vezes as
leva a buscar proteger o bem-estar das pessoas ao seu redor (Frankel, 2007).

Em variados segmentos organizacionais, as mulheres tém liderado projetos que expandem a
produgdo, aumentam a lucratividade, motivam funcionarios, superam a satisfacdo dos clientes e
fortalecem a imagem da organizacéo (Fernandes et al., 2015, p. 163). Esse cendrio inclui até mesmo
posicdes que eram tradicionalmente consideradas majoritariamente masculinas, como a politicae o
esporte. Destacam-se, especialmente, os cargos de fungdo gerencial intermediaria ocupados pelas
mulheres. Guiadas por critérios como autenticidade, equilibrio e desafio em suas decisfes de carreira,
as escolhas profissionais das mulheres sdo caracterizadas pela complexidade e flexibilidade (Frkal,
Criscione-Naylor, 2021).

De acordo com a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), o equilibrio de género é
alcancado quando as mulheres ocupam entre 40% e 60% das posi¢cGes em uma organizagdo. Para a
OIT, a diversidade de género é percebida de forma positiva quando pelo menos 30% dos cargos de
gestdo sdo ocupados por mulheres. No entanto, cerca de 60% das empresas ainda nao alcangaram
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esse objetivo. Aquelas que conseguiram promover a diversidade de género em posicoes de lideranca
relatam um aumento nos lucros entre 5% e 20% (Moreira, 2019).

No Brasil, o perfil feminino avangou nos niveis médio e sénior de gestdo de forma mais
significativa do que em outros paises da América do Sul, como Uruguai e Equador, de 2012 a 2017.
A diferencaentre o numero de mulheres na equipe de trabalho e nos niveis de gerénciamédiaé menor
que 5 pontos percentuais, o que a OIT considera um "fluxo saudavel™ de gerentes femininas que, ao
longo do tempo, alcancardo o nivel de executivas (Moreira, 2019).

Nesse sentido, a literatura cientifica apresenta estudos que demonstram que, de maneirageral,
as mulheres apresentam um desempenho superior em posicdes de liderangca em comparagcdo com 0s
homens, especialmente em cargos superiores (Yeoward; Nauta, 2021). As mulheres superam as
competéncias associadas a um perfil tradicionalmente masculino, destacando-se principalmente em
competéncias comportamentais e eficicia de lideranca. Além disso, as lideres femininas s&o
frequentemente mais motivadas e buscam aprimorar suas habilidades constantemente, mostrando-se
favoraveis ao trabalho em equipe, capacitacdo e cuidado com os funcionarios, o que resultaem um
melhor desempenho em suas posi¢oes (Ferigato; Conceicao, 2020).

Ao identificar o perfil da lideranca feminina, as organizagdes notaram que a vontade de
trabalhar em rede, a sensibilidade, a habilidade de negociacdo, empatia, capacidade de lidar com
multiplas tarefas e habilidade de comunicacéo verbal sdo caracteristicas adequadas para a sociedade
global atual. A criatividade e a influéncia positiva das mulheres lideres tém um impacto positivo no
engajamento dos funcionarios no trabalho, consolidando assim o estereotipo da lideranca feminina
(Ferigato; Conceicdo, 2020; Kulkarni; Mishra, 2022).

E importante destacar que as qualidades que definem a lideranca femininan&o sdo exclusivas
das mulheres, e podem ser encontradas também entre os homens. No entanto, existem tracos
peculiares que delineiam a imagem de uma lider feminina, incluindo alta inteligéncia emocional,
habilidade multitarefa, flexibilidade e mentalidade cooperativa (Kulkarni; Mishra, 2022).

Essas caracteristicas fazem com que as mulheres exercam uma lideranga mais participativae
auténtica em comparacdo aos homens, resultando em uma lideranga moderna, com maior
organizagdo, compreensdo e flexibilidade entre os empregados, mesmo diante de desafios
relacionados a preconceitos. As mulheres enfrentam o desafio ndo apenas de estabelecer uma
identidade de lideranca, mas também de garantir que essa identidade seja aceita (Frkal; Criscione-
Naylor, 2021).
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A representatividade é outro fator importante que motiva mais mulheres a buscarem posicoes
de geréncia. Hryniewicz e Vianna (2018) enfatizam que € dificil visualizar-se no topo da organizagao
quando ndo se vé pessoas semelhantes ocupando essas posi¢oes, e isso é uma adversidade enfrentada
especialmente por minorias. Uma solucéo para essa questdo é a promocao diaria da diversidade,
estimulando as mulheres a exercerem posi¢oes de liderancga de formarepresentativa para todos dentro

da estrutura organizacional.

2.2 Desafios a lideranca feminina nas organizacfes

Apesar dos avangos reconhecidos na participacdo das mulheres em cargos de lideranca,
atribuidos as suas caracteristicas unicas que fomentam o engajamento dos liderados no alcance dos
objetivos organizacionais, ainda prevalece a cultura masculina, colocando as mulheres em uma
posicdo de constantemente provar sua competéncia para ocupar tais cargos (Thimoéteo; Zampier;
Stafano, 2015).

Apesar dos esforcos das organizacGes em relacdo a igualdade de género, ainda existe
preconceito em relacdo as mulheres que buscam ou ja ocupam posicdes de lideranga. O machismo é
apontado como o principal fator que afeta 0o empoderamento feminino nas empresas, juntamente com
outros tipos de preconceito enfrentados pelas mulheres (Temoteo, 2013).

Assim, as dificuldades enfrentadas pelas mulheres refletem as desigualdades de género.
Mesmo quando as mulheres aspiram a assumir cargos de maior responsabilidade, as mudancas
efetivas e praticas nas corporagdes ainda sdo incomuns devido a persistente diviséo hierarquica do
trabalho. No século XXI, houve um aumento significativo nas pesquisas sobre género, revelando as
diferencas entre comportamentos masculinos e femininos no ambiente de trabalho, onde as mulheres
ainda enfrentam desigualdades que as impedem de avancar para posicGes de lideranca (Rezende;
Carvalho Neto; Tanure, 2014). Esse cenario levou a criacdo do Quadro 1, que lista as principais

dificuldades apontadas na literatura para o exercicio da lideranca feminina.

Quadro 1 - Sintese das dificuldades da lideranca feminina em organizacdes

Desafios Breve descricéo dos desafios Fontes

Constantemente a mulher é julgada
Machismo pela sociedade como sexo fragil
repercutindo a historicidade das

(Kulkarni; Mishra, 2022;
Temoteo, 2013)
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praticas familiares, atingindo até o
ambito organizacional.

Ha uma dificuldade de promover a
igualdade de género em
organizagdes com arranjos,
Desigualdade de género hierarquias e organogramas (‘Yeoward; Nauta, 2021).
intransigentes que entravam uma
nova cultura no ambiente
organizacional.

As mulheres tém que provar
diariamente que séo tdo
competentes e qualificadas tanto
Visibilidade e quanto os homens para (Frkal; Criscione-Naylor,

reconhecimento conseguirem manter-se em seus 2021)
cargos. Lutam pela igualdade e
reconhecimento de direitos civis e

sociais.
A cultura € um grande
influenciador dentro da (Cavalli, 2019; Laufer, 2004;
Cultura organizacédo, logo, acaba Van Veelen; Derks; Endedijk,
colaborando para a lentiddo do 2019)

progresso da lideranca feminina.

E abstrato conseguir se enxergar em
um topo na organizagao quando nao
Representatividade se vislumbra pessoas semelhantes, e
essa € uma adversidade que atinge
completamente as minorias.

(Ferreira et al., 2018;
Hryniewicz; Vianna, 2018)

As mulheres sofrem com a
sobrecarga imposta pela sociedade | (Camargos; Riani; Marinho,

Sobrecarga contemporanea, vivenciando 2014; Canabarro; Salvagni,
jornadas duplas ou triplas de 2015)
trabalho.

Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

Quando as mulheres superam essas dificuldades e alcancam posicGes de lideranga, em
algumas situacgdes, é possivel observar a incorporagdo de comportamentos historicamente atribuidos
ao perfil masculino (Laufer, 2004). Essa perspectiva sugere que as ideologias construidas ao longo
da historia, que associam caracteristicas opostas entre homens e mulheres, contribuiram para o lento
ingresso das mulheres em certos campos profissionais, como os financeiro e tecnologico (Van
Veelen; Derks; Endedijk, 2019).
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Embora as conquistas ainda sejam lentas em alguns campos, € evidente que o papel da
lideranca feminina em geral estd em expansdo, superando barreiras relacionadas a desigualdade de
género nas organizacdes. Essas barreiras sdo impactadas pelo acimulo de tarefas, com as mulheres
desempenhando mais horas por semana cuidando de idosos, criancas e realizando afazeres domésticos
em comparacdo aos homens (IBGE, 2018). Nesse contexto, apesar de constituirem a maior parcela
da populacdo brasileiracom ensino superior completo, as mulheres ainda recebem uma remuneracao
inferior a dos homens, conforme dados do IBGE (2018). A pesquisa também revelou que as mulheres
recebem aproximadamente 77,7% da renda dos homens.

A mulher continua sendo julgada pela sociedade como o sexo fragil, refletindo praticas
familiares historicamente estabelecidas. No ambiente organizacional, situagdes como a gestacao e a
chegada dos filhos podem impactar negativamente a carreira feminina. Para uma mulher alcancar
uma posicdo elevada no mercado de trabalho, é preciso enfrentar dificuldades e percorrer uma jornada
ardua em busca de respeito e reconhecimento, especialmente contra preconceitos, assédio e
discriminacéo (Ferreira et al., 2018).

Em meio a todos os desafios enfrentados pelas mulheres em busca de visibilidade e
reconhecimento de seu valor no ambiente corporativo, econémico e politico, a lideranga feminina
ainda enfrenta probleméticas e ndo é acolhida em todos os campos da sociedade, conforme
evidenciado por Rodrigues e Silva (2015):

As mulheres tém que provar diariamente que sdo tdo competentes e qualificadas quanto os
homens para conseguirem manter-se em suas funcdes, submetendo-se até mesmo, a assumir posturas
tidas como masculinas para firmar-se em suas posi¢coes. Essa briga por direitos iguais € equivocada
para a mulher hoje e, a luta deve ser pela igualdade de direitos civis e sociais, e pela valorizagéo
financeira e moral da capacidade feminina no desenvolvimento em toda a sociedade, tanto pessoal
como profissional (Rodrigues; Silva, 2015).

As mulheres também enfrentam a sobrecarga imposta pela sociedade contemporanea,
vivenciando jornadas duplas ou triplas de trabalho, combinando atividades domésticas, criacdo e
cuidado com os filhos, que frequentemente sdo responsabilidades exclusivas delas na maioria dos
casos (Camargos; Riani; Marinho, 2014; Canabarro; Salvagni, 2015). Como resultado dessa situacéo,
existe uma crenga velada no ambiente organizacional de que a promogao profissional das mulheres
dificulta outras areas de suas vidas pessoais, interferindo no convivio familiar e nos afazeres

domesticos (Canabarro; Salvagni, 2015; Loureio; Costa; Brito, 2012).
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E importante destacar o crescente nimero de mulheres que precisam trabalhar para garantir o
sustento de suas familias (Santos, 2012). Por conta disso, algumas mulheres estdo optando por adiar
ou até mesmo negar a maternidade, especialmente em regides mais desenvolvidas do pais, optando
pela carreira profissional e, em alguns casos, renunciando a vida familiar. Essa transformacéo é
significativa em comparacdo com o papel tradicionalmente atribuido as mulheres no século XX,
quando eram preparadas para cuidar do lar e da familia (Medeiros; Cabral, 2016).

Devido a esses diversos desafios, as mulheres enfrentam preconceitos e sdo constantemente
testadas e questionadas, o que pode até mesmo afetar a forma como lideram nas organizagdes. A
lideranca assumida por uma mulher, em detrimento de um homem - especialmente se este for mais
velho - pode causar estranhamento, uma vez que a maioriadas pessoas ainda visualiza mais homens
em cargos de hierarquiasuperior, resultando em desrespeito ou um climadesagradavel (Hryniewicz;
Vianna, 2018).

Nesse contexto, a cultura desempenha um papel importante dentro das organizacoes,
contribuindo para a lentidao do progresso da lideranca feminina. Mesmo com esfor¢os em busca da
igualdade no ambiente corporativo, a empresa pode reforcar costumes dominantes e arraigados pela
sociedade. Portanto, é essencial promover projetos e campanhas que busquem diminuir essas

barreiras existentes nas empresas (Cavalli, 2019).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo adota uma abordagem de pesquisa qualitativa, justificada pela complexidade e
profundidade das interacGes sociais vivenciadas no ambiente organizacional (Bogdan; Bikley, 2008).

Para a coleta de dados, foi utilizado um roteiro de entrevista semiestruturada, elaborado a
partir darevisdo da literatura, do quadro sintese apresentado na se¢do anterior e com base em algumas
perguntas previamente elaboradas por Mendes (2021). A entrevista semiestruturada foi escolhida
como instrumento, pois possibilitamaior liberdade tanto para o entrevistado durante o dialogo, quanto
para o entrevistador na elaboragéo de perguntas complementares para aprofundar os temas abordados
(Colognese; Mélo, 1998).

As entrevistas foram conduzidas com 6 mulheres que ocupam posi¢cOes de lideranca em
organizacdes privadas na cidade de Piripiri-Pl. A selecdo das entrevistadas foi feita por conveniéncia,
buscando perfis adequados de acordo com os critérios estabelecidos para esta pesquisa, e todas

concordaram em contribuir com o estudo. As entrevistas foram realizadas por meio do aplicativo de
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comunicacdo Whatsapp, e apenas uma entrevistada optou pelo formato presencial, enquanto as
demais preferiram o formato online devido a falta de tempo. Cada entrevistada respondeu a um total
de 21 perguntas divididas em 7 categorias: Perfil demogréafico, machismo, desigualdade de género,
visibilidade e reconhecimento, cultura, representatividade e sobrecarga. As entrevistas foram
agendadas de acordo com a disponibilidade de cada participante.

A analise dos dados coletados por meio das entrevistas semiestruturadas foi realizada
utilizando a técnica de andlise de conteldo. Essa técnica consiste em dividir as respostas em
categorias que contém caracteristicas relevantes para o estudo, podendo ser orientadas pela literatura
(Vergara, 2005). Conforme Krippendorff (1990, p. 28), "a analise de conteldo é uma técnica de
investigacdo destinada a formular, a partir de certos dados, inferéncias reproduziveis e validas que

possam ser aplicadas ao contexto do estudo”.
4 RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Perfil demogréfico das entrevistadas

Com o objetivo de preservar 0 anonimato das participantes, optou-se por utilizar a codificacdo
da letra"E", seguida de um numero de identificacdo para cada entrevistada. Abaixo, apresenta-se o
perfil detalhado das 6 entrevistadas que ocupam cargos de geréncia em organizagdes privadas na

cidade de Piripiri-Pl, conforme Quadro 2:

Quadro 2- Perfil demogréafico das entrevistadas

— [¢)] [72)
o E z% ° (@) o o 8
S| 8 S 8 & 28 S ST s
T | ® S = = T O = S 2 S
S| © 2 = = c 3 @ < S 3
LIUJ) LL D S
) LL
- « Construcao CEO -
E1 | 38 Casada Sim Aéjenélgqls:(raigzo civil e ai:)s ChiefExecutive | 20
P imobiliaria Officer
E2 | 27 Solteira | Néo C”Ufg'a Cl'mf:a. 4 anos Soc_la,e_ 15
dentista odontoldgica proprietaria
Lano Gerente
E3 | 34 Casada | Sim Pedagogia Comércio e 10 . 64
Mmeses comercial
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E4 | 25 Solteira | Néo Administragao Empr,es_a 8 Gerente 14
de empresas fotogréfica | meses
. . . Administracédo .
E5 | 49 | Divorciada | Sim de empresas Varejo 8 anos Gerente 21
E6 | 38 Casada Né&o Medicina ?Zmodgo 10 vet';/lr?gg;?ae 6
Veterinaria s anos
veterinaria gestora

Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

Os dados demogréaficos das entrevistadas mostram que todas elas tém idades entre 25 e 49
anos. Metade delas é casada, duas sdo solteiras e uma € divorciada. Quanto a maternidade, trés
possuem filhos e trés ndo possuem. Todas tém ensino superior completo, com trés delas formadas em
administracdo de empresas e as outras trés em areas diversas. As &reas de atuacao das entrevistadas
sdo variadas, abrangendo desde a construcao civil até a gestdo no ramo de veterinaria. O tempo de
atuacdo nas empresas tambem é diversificado, com o maior periodo de 14 anos e 0 menor de 8 meses.
Além disso, o numero de funcionarios que elas lideram varia entre 6 e 64.

As entrevistadas responderam a um total de 13 perguntas, divididas em 6 categorias com base
no Quadro 1, que trata das dificuldades da lideranca feminina em organizagdes, conforme apresentado
no referencial tedrico deste trabalho. As categorias incluem: machismo, desigualdade de género,
visibilidade e reconhecimento, cultura, representatividade e sobrecarga.

Nas proximas subsecdes, serdo apresentadas e discutidas as respostas das entrevistadas em
cada umadas categorias mencionadas, buscando compreender os desafios enfrentados pelas mulheres
em posicoes de lideranga nas organizacges privadas de Piripiri-Pl. As citacOes selecionadas a partir
das entrevistas serdo utilizadas para enriquecer a analise e dar voz as experiéncias e percepcoes das

entrevistadas.

4.2 Machismo

Em relacdo ao machismo, a primeira pergunta direcionada as entrevistadas foi se alguma vez
ja se sentiram diminuidas por alguém em seu ambiente organizacional. A maioria delas respondeu
que sim, em algum momento de suas trajetorias profissionais, ja se sentiram diminuidas. Duas

entrevistadas, no entanto, relataram que nunca passaram por essa situagdo. Esses relatores, destacados
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abaixo, corroboram com as conclus@es de Temdteo (2013), que aponta 0 machismo como um dos

principais fatores que afetam o empoderamento feminino nas empresas:
(E2) J4. Com certeza! Principalmente por homens, né?... As vezes desrespeitada, diminuida
por eu ser mulher.
(E4) Nao diretamente assim, a pessoafalando diretamente dessa formaassim, mas é de forma
mesmo subliminar, nas entre linhas, né.
(ES) O meu préprio gerente no tempo ele me diminuiu...
(E6) Sim em algumas situacdes, preferéncia de atendimento né, por parte de alguns clientes
né... as vezes “ah eu prefiro serconsultada, eu quero que o meu cachorro seja consultado
pelo outro doutor que € homem”, né...

Outra pergunta realizada nessa categoria foi se as entrevistadas achavam dificil serem elas
mesmas no ambiente de trabalho, incluindo a expressédo de suas opinides, a liberdade de vestimenta
e a sensacdo de estarem presentes em reunides e demais situagdes profissionais. As respostas foram

divididas, como segue abaixo:
(E1) Em momento nenhum, eu acho ser dificil ser eu mesmo. Porque eu gosto né, do jeito
que eu sou e gosto da forma como eume expresso, da formacomo eu coloco as opinides, da
forma que eu me visto, porque eu gosto muito de me sentir a vontade, né. Eu gosto muito de
ser eu mesmal.
(E2) A questao de ser dificil noambiente de trabalho é mais da questdo de vocé ser atenciosa,
se for homem, acha que vocéta dando em cima, que vocéta dando moral, é... Vocétem que
se posicionar muito mais, ser mais durona para ter respeito. Ter cara de brava para ter
respeito.
(E3) Existe sempre né, umas resisténcias, sempre irdo existir. Pelomodo de vocé ser, 0 modo
de vocé tratar, o modo de vocé falar, de se expressar,né... E eu sempre fui assim, sempre
quando eu quis dizer alguma coisa, eu digo, eu falo 0 que eu penso. Mas sempre agindo
dentro das normas da empresa, sempre fazendo as coisas corretas...
(E4) Essa parte realmente € muito dificil. Até porque assim tem aquela questao de que vocé
precisa mostrar uma imagem né, uma imagem forte para vocé ter ali aquele respeito das
outras pessoas, das demais pessoas, assim... eu particularmente eu sinto muito isSo0.
(E5) Sé porque tema divisdo né, profissional como eu sou lider eu tenho que estar la firme,
com pulso bem forte, né...
(E6) E dificil porque 14 né, a gente tem que. .. eu tenho que usar roupas mais formais, eu ndo
gosto de usarroupas tdo formais, né... naverdade a gente tem que passar uma imagem, né. ..
Entéo vocé muitas vezes, vocé passa credibilidade, vocé consegue passar seguranca a partir
até da maneirague vocé se veste. O modo de vocé se vestir pode passar mais credibilidade e

seguranga.
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Algumas entrevistadas relataram encontrar dificuldades em expressar sua verdadeira
identidade no ambiente de trabalho, influenciadas pela existéncia de padrdes e normas a serem
seguidas, além da necessidade de serem cuidadosas em sua comunica¢do com superiores ou clientes
do sexo masculino, a fim de evitar interpretacdes equivocadas. Por outro lado, outra parte das
entrevistadas destacou que trabalham em um ambiente de trabalho mais aberto e saudavel, onde se
sentem livres paraagir de acordo com quem realmente s&o. Essa heterogeneidade de percepcGes pode
ser explicada por estudos como o de Ferreira et al. (2015), que reconhecem a consciéncia das
mulheres sobre a existéncia de processos de opressdo e desigualdade nas institui¢bes de trabalho, mas
também apontam para uma submissdo voluntaria a esse sistema, devido a necessidade de

sobrevivéncia.

4.3  Desigualdade de género

Na segunda categoria, as entrevistadas responderam a duas perguntas com o objetivo de
identificar a existéncia de desigualdade de género no ambiente organizacional em que trabalham. A
primeira pergunta indagou se elas sentem que todos recebem tratamento equivalente nas atribuigdes
e avaliagdes dos resultados produzidos. Todas elas afirmaram que, em seu ambiente organizacional,
recebem tratamento equivalente, indicando que os funcionarios sdo tratados com igualdade. Esse
resultado esta em concordancia com as iniciativas que tém sido tomadas nas organizacGes para
promover a igualdade de género, conforme apontado por Moreira (2019). Abaixo estdo destacadas

algumas das falas das entrevistadas sobre o tema:

(E1) Sim, o tratamento ele é de igual né, paracada um conforme o resultado que eles do que
eles produzem.

(E3) Tudo éfiltrado atravésdo desenvolvimento do colaborador dentro da empresa, 0 servico
que ele presta paraempresade acordo com a desenvolturadele é que ele ganha o espago para
0 crescimento.

(E4) Buscando muito essa parte de atribuir fungbes de acordo com o desempenho,
desenvolvimento do funcionario.

(E6) Logico que os resultados sdo diferentes né, mas em relagéo a tratamento é dado um
tratamento, uma condigdo igual a todos. Tem 0s horarios que cada um fica encarregado
independente que seja homem ou mulher, independente de sexo, idade, independente de se
vendeumais ou vendeu menos, trabalhou mais ou menos. .. mas todos tem aquelas fungdes

bem distribuidas.
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Quatro das entrevistadas reconheceram que existem falsas percepcdes e esteredtipos sobre o
comprometimento das mulheres em suas carreiras, 0 que constitui uma barreira para sua ascensdo
profissional. Por outro lado, duas delas ndo percebem essas questbes como obstaculos. Essa
divergénciade respostas indica que, para a maioria das entrevistadas, ainda ha desafios e preconceitos
de género dentro da organizacao, afetando a percepcao sobre sua qualificacao e capacidade de ocupar

determinados cargos. Algumas das falas que destacam esse ponto s&o as seguintes:

(E1) Eu acreditoque as mulheres e os homens ndo distinguema questdo de comprometimento
pela questdo do sexo. Do meu ponto de vista tem algumas atribuicdes, algumas tarefas, que
eu imagino que a mulher, ela tem mais facilidade. Ja tem alguns servigos que eu acredito que
0 homem tem mais afinidade.

(E3) Muitas das vezes a gente pode ser julgado, pode ser visto por ndo ter uma capacidade
de tocar uma equipe pelo fato de simplesmente ser mulher.

(E6) Na verdade, de acordo com a fungéo exercida, eu acho que sim é uma barreira. Por
exemplo, no setor de estética a gente j& teve uma experiéncia de um dos esteticistas no inicio
da empresa serde sexo masculino e a gente comegou a perceber que os clientes preferiam
sempre entregar seus animaizinhos as meninas, as esteticistas, as mulheres, né... E ja nano
setor de vendas né, de ragdes, que trabalha com pesado... 14 se adequou melhor o sexo

masculino.

Com base nas respostas das entrevistadas, fica claro que, apesar das iniciativas
organizacionais para promover a igualdade de género, as mulheres ainda enfrentam barreiras em suas
carreiras. Esses desafios impactam negativamente a autoconfianga das mulheres, tornando-as menos
propensas a aspirar posicdes de lideranca (Yeoward; Nauta, 2021). Essa constatacdo reforca a
necessidade continua de abordar e combater o machismo e a desigualdade de género nas
organizagdes, para que as mulheres possam se sentir encorajadas e capacitadas a assumir papéis de
lideranca e alcancar posic¢des de destaque no ambiente corporativo.

4.4 Visibilidade e reconhecimento

A terceira categoria contou com trés perguntas, uma a mais do que as outras categorias. Na
primeira questdo, as entrevistadas responderam sobre a percepcao do tratamento recebido no trabalho
pela equipe e pelos superiores, levando em consideracdo o fato de serem mulheres. Em geral, a
maioria delas ndo acredita que o tratamento seja negativamente influenciado por sua condicdo de
género, mas algumas pontuaram que isso pode acontecer em situagdes especificas, embora nao seja

uma realidade na organizacao em que trabalham. No entanto, uma entrevistada relatou ter percebido
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essa influéncia negativa vindo de sua equipe. Essa percepgéo entra em discordancia com a teoria de

Frkal e Criscione-Naylor (2021), que aponta que as mulheres enfrentam desafios em relacéo a falta

de visibilidade e reconhecimento, o que pode afetar o sentimento de acolhimento adequado em

diversos setores da sociedade. Algumas declaracdes das participantes destacama complexidade dessa

questao:

(E1) Eu acredito que ndo... Entdo... eu sou bem tratada, eu sou bem respeitada e ndo sinto,
né... nenhuma dificuldade de estar executando a minha func¢ao diante de ser uma mulher.
(E2) Entéo, pelaequipe, ndo. Independente se vocéé mulherou homem. Mas pelossuperiores
varia muito né, alguns sim e outros ndao. Depende muito.

(E3) Nao. Até porque a minha superior ¢ mulhertambém, né... Isso ai ndo existe. Existe um
trabalho arduo, comserenidade, com confianca no seu trabalho, seu potencial e sua buscapor
dias melhores, focada em seu objetivo, né.

(E4) Bem pouco, em alguns casos s6. N6s temos a presenca de mulheres fortes e muito
competentes e isso ja deixoucomumaimagem mais positiva paramulheres no meu ambiente
de trabalho.

(E5) Néo, isso ndo existe. Logo na empresa em gque eu trabalho, a empresa valoriza muito a
mulher. Tanto a mulher como a diversidade que 0 mundo hoje vive.

(E6) Sim, eles realmente... Apesarde eu ser a esposa do proprietario... E eu ser tida, né...
como uma das donas também... mas eles terminam obedecendo mais o meu esposo do que a
mim, né... se eu falo alguma coisa eu vejo que aquilo ali ndo € muitas vezes, muito seguido,
levado em consideracdo. Mas quando é o meu esposo que fala, eu acho que eles levam mais

em consideracao sim.

Na perspectiva da maioria das entrevistadas, os colegas de trabalho, em geral, demonstram

prestar a devida atencao quando as mulheres estdo falando em reunides; somente uma entrevistada

destacou sentir certa falta de visibilidade por parte da equipe quando uma mulher esta liderando a

conversa. As declaragfes mais proeminentes foram:

(E1) No meu caso ndo. Quando eu fago reunifes com 0s meus funcionarios, sempre eles
ficam bem atentos, bem atenciosos para estarem ouvindo que eu estou repassando paraeles
(risos).

(E2) Sim, eles prestam aten¢do mesmo sendo mulher, pelo fato como eu disse, um bom lider
ele sabe liderar os seus liderados.

(E3) Nédo. Aqui na minhaloja, em que eutrabalho, a minha gestoraé mulher. Em que a gente
se compoe, €... Ela como geréncia geral, mulher. A geréncia administrativa € uma mulher.
E eu gerente de frente de loja sou uma mulher.

(E5) Essa descriminagéo a respeito de mulheres falando em reunido, a empresaem si que eu
trabalho ndo existe.
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Acredita-se que algumas organizac@es ja estejam apresentando uma reducdo no nivel de
segregacdo de género. Esse progresso decorre do amadurecimento do debate sobre igualdade de
género, aliado a convivéncia mais significativa entre os diversos géneros no mesmo ambiente
(Loureio; Costa; Brito, 2012).

Por fim, em relacdo a necessidade de as mulheres estarem mais preparadas no trabalho para
serem promovidas, a maioria das entrevistadas afirmou que sim, com exce¢do de duas mulheres que
mencionaram que tanto mulheres como homens devem estar igualmente preparados, buscando um
equilibrio. Abaixo, destacam-se alguns trechos relevantes das entrevistas:

(E1) Nao s6 as mulheres precisam estar mais preparadas, com certeza tanto 0 homem guanto
amulher, elestém que estar bem preparados, né, damesmaforma possivel. Que a mulher ela
nao precisa estar mais preparada do que o homem, que ndo tem essa limitacdo de que o
homem tem que estar menos preparado do que a mulher. Os dois estdo no mesmo patamar.
(E2) Com certeza, né. Para vocé ser promovida, €. .. pelo fato de vocé ser mulher, vocé tem
que ter, vocé tem que se posicionar, vocé tem que saber mais, vocé tem que estar preparada
emocionalmente, porque mulher o ponto fraco é o emocional.

(E3) Néo so preparadas, mas tem que estar dispostas a aceitar esse desafio. Porque realmente
é umdivisor de 4guas. Eu sei, eu vivencio isso. O quanto é dificil a gente ter essa luta ardua
né, entre casa, familia, filhos e trabalho. Entdo n&o é facil. E um desafio constante em que a
gente tem que estar realmente preparado e disposto a enfrentar esse desafio.

(E4) Sim, ainda h& muito preconceito com mulheres na lideranca.

(E6) Na verdade todo mundo tem que se preparar, tem que buscar, né. E. .. o conhecimento,
buscar inovagéao, buscar qualificacdo. Independente se ¢ homem ou mulher, né. Mas o que
falta mesmo ¢ o reconhecimento disso por parte da sociedade, por parte muitas vezes das

proprias pessoas que formam a empresa, dos colaboradores mesmo.

Com base nos resultados obtidos, compreende-se que, para alcancar visibilidade e
reconhecimento, as mulheres enfrentam o desafio de estarem mais preparadas e de continuamente
comprovar sua qualificagdo, assim como os homens, como afirmam Rodrigues e Silva (2015). Essa
constatacdo reforca a necessidade de superar estereotipos de género e promover um ambiente de
trabalho mais igualitario, onde 0 mérito e a competéncia sejam os principais critérios para o avango

profissional, independentemente do género.

4.5 Cultura

Na quarta categoria, ao serem questionadas sobre a existéncia da valorizacdo da diversidade
em suas organizacdes, todas concordaram que sim, existe uma cultura de valorizacdo da diversidade.
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Essa valorizagdo é um passo positivo para criar ambientes de trabalho mais inclusivos e promover a
igualdade de oportunidades para todos, independentemente de sua origem, género, etnia ou

caracteristicas pessoais. Abaixo, destacam-se algumas das falas mais relevantes sobre o assunto:

(E1) Sim, nossa empresa valorizaa diversidade, pois € muito importante nos dias atuais. A
diversidade traz beneficios que podem gerar uma vantagem competitiva a empresa, além de
contribuir para o desenvolvimento de um ambiente de trabalho saudavel, mais colaborativo,
inovador e motivador.

(E3) Com certeza. E... que a gente tem uma diversidade, é... em que a gente precisa das
pessoas, a gente trabalhaem prol de formar pessoas com um crescimento como um todo, né.
A empresa trabalha com uma faculdade corporativa... Entdo a diversidade é isso, ¢ aceitar
como um todo as diferentes, é... as pessoas, independentemente de raca, cor, religido, €... e
a gente se adaptar para conseguir transformar a vida das pessoas.

(E4) Atualmente estamos com o maior nimero de mulheres naempresa, comparado aos anos
anteriores. Entdo acredito que estamos mais abertos para a diversidade.

Sobre 0 isso, Queiroz et al. (2012) observa um crescente envolvimento de estudos sobre a
diversidade, o que tem contribuido para um maior esfor¢o organizacional no sentido de promover
meios para a incluséo e o apoio a mulheres, pessoas com deficiénciae minorias sexuais no ambiente
de trabalho. Essa conscientizacdo e a busca por politicas mais inclusivas sdo essenciais para criar
espacos laborais mais acolhedores, justos e igualitarios, onde cada individuo possa contribuir
plenamente com suas habilidades e talentos, independentemente de suas caracteristicas pessoais.

Quanto a percepcao de que homens recebem um maior apoio organizacional e confianca do
qgue mulheres, a maioria das entrevistadas concordou que homens recebem maior apoio
organizacional e confian¢a do que mulheres, dependendo da cultura da organizagéo. No entanto, duas
participantes discordaram, afirmando que o apoio é conquistado através do empenho e compromisso.

Seguem alguns relatos com os seguintes trechos:
(E1) Eu acredito que essa questdo é muito relativa, pois depende muito de cada local de
trabalho. Depende da visdo de cada empresa.
(E4) Sim. Homens conseguem com mais facilidade, para a mulher receber esse apoio e
confianca ela precisa mostrar ser "pulso firme".
(E6) De maneira geral sim.

Com base nos dados encontrados, percebe-se que, mesmo havendo uma maior valorizagéo
da diversidade, ainda é evidente a presenca de uma cultura que favorece os homens em ambientes

organizacionais (Thimoteo; Zampier; Stafano, 2015).
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4.6 Representatividade

A categoria "Representatividade" revelou que as entrevistadas encontram representacdo de
outras mulheres em seus ambientes organizacionais. Elas se sentem representadas tanto por suas
colegas de trabalho como por mulheres fora do contexto profissional. Apenas uma das entrevistadas
mencionou que encontra representatividade dentro de si mesma, buscando ser uma profissional
melhor a cada dia. De acordo com Hryniewicz e Vianna (2018), a valorizacdo da diversidade no
ambiente organizacional é apontada como solucdo para promover figuras femininas representativase

inspiradoras para outras mulheres. Algumas das declarac6es relevantes sdo:

(E1) Sim, tenho funcionarias que sdo bem responsaveis e que aprendemacada diacomo lidar
com novas situacdes dentro da organizacdo, vivem em busca de melhorias para nossa
empresa.

(E3) Sim, com certeza. Como eu lhe falei, eu tenho o exemplo de vérias gestoras minhas,
assim como eu tenho uma diretora né, de uma diretora da empresa em que ela comegou na
base e hojeelaé diretora regional da empresa, de uma empresa que nossaempresa € nacional
né, vem crescendo a cada ano... Entdo, ela ¢ um exemplo para gente, para gente que esta
aqui na luta tentando conseguir, né... E é um espelho sim! E um espelho e uma fonte de
inspiragéo.

(E4) Sim, as minhas colegas de trabalho e minha patroa sdo minha inspiragdo. Consegui
aprender muitas coisas com elas.

(E6) Em outras clinicas que eu ja... enquanto eu ndo era veterinaria, que eu ja também
precisei de servigos, né...Eu me inspiro também nessas pessoas né, que também sio
anénimas mas que eu pude, tive o prazer de conhecer, né. Elas ddo conta de casa, ddo conta

do trabalho e muitas vezes ndo é s6 de um trabalho né, é mais de um.
Quando questionadas sobre se inspirar ou ja terem se inspirado em alguma figura feminina
dentro da organizagdo onde atuam, a maioria respondeu afirmativamente, enquanto duas delas
mencionaram encontrar inspiracdo forada organizacdo. Seguem os comentarios adicionais feitos por

elas:
(E1) Acredito que ndo.Ja me inspirei em outras mulheres, mas ndo exatamente dentro do
meu local de trabalho.
(E2) Sim, minha sécia.
De acordo com Yeoward e Nauta (2021), a presenca de lideranca feminina em ocupacoes
tradicionalmente dominadas por homens resulta em um aumento significativo de visibilidade. Essa
maior exposi¢do pode servir como uma vitrine inspiradora para outras mulheres, incentivando-as a

reconhecer que a ocupacdo em questdo é plenamente compativel com o seu género. Como
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consequéncia, essa inspiracdo pode desempenhar um papel crucial na reducéo das disparidades de
género, abrindo caminho para mais mulheres ingressarem e se destacarem em areas historicamente
desafiadoras e desigualmente representadas. A presenca de lideres femininas de destaque contribui,
assim, para promover uma maior representatividade e igualdade de oportunidades no mercado de

trabalho.

4.6 Sobrecarga

Na Ultima categoria, as entrevistadas foram questionadas sobre como as demandas familiares
afetaram ou afetam sua ascensao profissional. As respostas foram divididas, porém, aquelas que
afirmaram ndo ter esse limitador mencionaram que recebem total apoio familiar por serem solteiras.
Embora nem todas as entrevistadas enfrentem esse desafio atualmente, elas destacam o impacto da
sobrecarga pessoal na vida profissional das mulheres. Estudos anteriores corroboram com essa
percepcdo (Canabarro; Salvagni, 2015; Ferreira et al., 2015; Loureio; Costa; Brito, 2012). Abaixo,

algumas das declaracdes relevantes:

(E1) As demandas familiares de certa forma ja foram e sdo um peso a mais para carregar
junto a vida profissional, mas tento conciliar da melhor forma, pois ndo posso abrir mdo da
minha familia em favor a minha vida profissional, pois paraminha realizagdo pessoal tenho
gue ver minhafamiliabem, com isso ja tenho mais disposi¢do e garra paratrabalhar e correr
atras dos meus objetivos.

(E3) E,com certezando é facil, né. Essa questdo da demanda familiar, entre vocé saber
compartilhar o pessoal do profissional, principalmente quando se fala de filho. E...
julgamentos sempre irdo existir, mas o foco, a gente que é méde, que trabalha, sempre o
objetivo € dar o melhor para os filhos da gente, né...

(E4) Por ser solteira, ndo tive esse problema. Pude me dedicar ao trabalho sem problemas.
(E6) Ja sim, né. E... por exemplo ¢ a fase que eu to passando agora, né. Estou buscando
aumentar minha familia, né. Entdo muita coisa eu deixei né, para tras porque a prioridade
agora é a busca pelos filhos, né. As proprias fungdes de casa mesmo, né. .. quando faltauma

ajudante, a secretaria de casa, né... sobra para a mulher.

Quanto ao recebimento de apoio organizacional suficiente para conciliar a vida profissional
com as responsabilidades domésticas e familiares, as entrevistadas relataram que de fato recebem
apoio, mas também mencionaram que compreendem o quéo desafiador pode ser lidar com todas essas

demandas sozinhas, mantendo um equilibrio. Algumas das declaragdes relevantes sao:

(E1) Sim eu recebo, hoje eu ja ndo tento mais dar conta de tudo sozinha, como algum tempo

atras eu fiz. Ja cheguei a trabalhar muito sozinha em determinadas coisas porque achava que
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outras pessoas ndo dariam conta do qué eu fazia, mas me dei essa liberdade de ensinar as
pessoas a fazer o que eu fazia e hoje me sinto bem mais leve com a ajuda e apoio que recebo.
(E2) Dificil conciliar tudo, por causa da responsabilidade e pelostrabalhos, porém tentamos
fazer da melhor forma possivel para conseguir conciliar.

(E3)Recebo. Entao,quando acontece de umanecessidadede eu me ausentar, de. .. €, adoecer
ou alguma coisado tipo... eu tenho essas pessoas qualificadas na qual me representam e me
ajudam a tocar a equipe. E isso me ajuda pelo fato de um dia, caso houver a necessidade
extrema de eu poder me ausentar...

(E4) Mas reconhego que a carga horariade 8 horas semanais € muito puxada para quem tem
que cuidar de casa e filhos.

(E6) Mas no meu caso talvez seja facilitado porque o dono da empresa ¢ meu esposo, né...
Entédo ele entende de uma maneira direta, 0 que é que ta acontecendo, 0 que é que ta se
passando na nossavida pessoal. Agora eu acredito que em outras empresas ndo acontece. ..

ndo tem a mesma facilidade que eu tenho, por exemplo.

Esses resultados estdo em consonancia com as discussdes propostas por Hryniewicz e Vianna
(2018), que consideram a demanda familiar como a principal barreira enfrentada por mulheres no
mercado de trabalho. Embora os dados indiquem um certo nivel de apoio familiar, os pesquisadores
alertam que esse suporte muitas vezes se resume a contratacdo de uma empregada doméstica. No
entanto, ainda cabe as mulheres a responsabilidade de se comunicar com a empregada para resolver
problemas e coordenar as acOes relacionadas as tarefas domésticas. Essa observacédo ressalta que
mesmo quando ha algum tipo de ajuda na esfera doméstica, as mulheres muitas vezes continuam
sendo sobrecarregadas com a administracao dessas responsabilidades. Essa dindmica pode dificultar
o0 alcance de um equilibrio adequado entre a vida profissional e familiar, colocando as mulheres em

desvantagem no mercado de trabalho.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo analisar os desafios enfrentados pelas mulheres em posicoes
de liderangaem empresas privadas na cidade de Piripiri-Pl. A partir da discussao desenvolvida, pode-
se constatar que as principais dificuldadeselencadas na literatura fazem parte da realidade das lideres.
O machismo ainda esta presente no ambiente organizacional, mesmo que muitas vezes velado,
impactando o crescimento profissional das mulheres dentro das organizacdes. Outro ponto destacado

foi que, embora as organizacgOes estejam atualmente promovendo a igualdade de género, os desafios
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enfrentados ainda séo evidentes. Uma lider mulher muitas vezes enfrenta o julgamento de néo ter
capacidade suficiente para exercer um cargo de liderancga.

Uma percepcdo positiva em relacdo a visibilidade e reconhecimento encontrados nesta
pesquisa foi que as lideres sentem acolhimento e reconhecimento dentro de suas organizac¢des. No
entanto, como a literatura menciona, para alcancar esses reconhecimentos, € necessario um preparo
maior do que o exigido dos homens, o que acaba criando mais uma dificuldade. Quanto & cultura
organizacional, os dados apontam que atualmente hd uma maior valorizagdo da diversidade, mas
ainda persiste a problematica de uma culturaque favorece os homens nos ambientes organizacionais,
0 que deve ser combatido e eliminado para igualar as oportunidades entre mulheres e homens dentro
da empresa.

Outros aspectos positivos apontados no estudo foram sobre as problematicas da
representatividade e sobrecarga. O fato de haver representatividade de mulheres e a sobrecarga ndo
ser vistacomo uma dificuldade indicam que possiveis mudangas nos ambientes organizacionais estdo
impactando positivamente no enfrentamento de parte dessas dificuldades.

Portanto, conclui-se que as dificuldades continuam presentes no cotidiano das mulheres no
ambiente organizacional, podendo afetar sua entrada, crescimento e permanéncia em posicoes de
lideranca. Como diferencial, a pesquisa mostra que alguns desafios estdo sendo superados, refletindo
em uma maior representatividade femininanas organizagdes e em ag0es eficazes das empresas para
promover maior diversidade e igualdade.

Como sugestdo para futuras pesquisas, propde-se um estudo mais abrangente, com uma
amostra maior e aplicada em diversas cidades do estado do Piaui. Isso possibilitaria realizar um
comparativo entre 0s cenarios de cada cidade, analisando semelhancas, diferencas e possiveis
variantes das principais categorias encontradas na literatura.

Os resultados desta pesquisa contribuem para a literatura académica sobre o atual cenario das
mulheres em posicdes de lideranca, oferecendo uma perspectiva regional especifica. Isso permite a
compreensdo de como as iniciativas nas organizacdes estdo promovendo mudancas, mas também
revela que os desafios ainda sdo notorios. Dessa forma, contribui-se também para a percepcéo social
de que, apesar dos obstaculos, as mulheres estdo buscando cada vez mais seu espago nos ambientes
organizacionais e atuando como precursoras de uma mudanca progressiva por meio da luta contra

essas barreiras.
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