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Resumo

O presente estudo corresponde a dissertacao final para efeitos de obtencéo do grau
de Mestre em Ciéncias Empresarias, ramo de Gestao de Pequenas e Médias Empresas, da
escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal. Inside sobre o
tema da Lideranca Feminina e da mulher no Mercado de Trabalho e pretende responder a
seguinte pergunta de partida: Quais sdo os impactos da lideranca feminina, para a lider e os
funcionérios. Os objetivos especificos, de saber qual o grau de satisfacdo dos funcionérios
diante de uma lideranca feminina, e na perce¢do do funcionario, qual o estilo de lideranca
adotado por essas lideres; e na percecao da lider, se existe alguma dificuldade encontrada

na lideranga pelo facto de ser mulher.

A dissertacdo aborda o tema da lideranga, destacando a evolugdo das teorias de
lideranga ao longo do tempo, a definicao de lideranga como a capacidade de inspirar e motivar
pessoas, e a distin¢cdo entre lideres e chefes. Também discute diferentes estilos de lideranca,
como Transformacional, Transacional e Laissez-faire, e estilos de lideranga com versdes mais
atualizadas, como Autocratico, Democratico, Participativo, Liberal, Situacional e Carismaticas
e explora as diferencas percebidas entre lideranca feminina e masculina, incluindo desafios

enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho.

A dissertacao explora a questé@o da lideranga feminina e a presenca das mulheres no
mercado de trabalho, destacando a crescente busca por qualificagdo académica por parte do
publico feminino. E o facto de apesar do aumento nas qualifica¢cdes das mulheres, ainda existir

uma desigualdade de género nas posicoes de lideranca.

Além disso, aborda desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho,
como a conciliacdo entre vida profissional e a dupla jornada de trabalho, além de destacar a

persisténcia da discriminacao de género.

A pesquisa foi dividida em dois grupos, o grupo 1 composto pelas lideres mulheres,
que correspondem a 75% do quadro efetivo dos lideres da empresa objeto de estudo, com
entrevista semidiretiva, e grupo 2 composto pelos demais 21 funcionarios da empresa, que
compde o quadro efetivo da empresa objeto de estudo, efetuada com recurso do inquérito

por questionario, utilizando abordagens qualitativas e quantitativas.

Trata-se de um estudo de caso, com a pesquisa realizada numa empresa de
telecomunicagbes em Belo Horizonte, Brasil. A investigacdo traz uma desmistificacdo da
lideranga feminina, trazendo os impactos relevantes na vida dos funcionarios desse modelo
de gestdo; e se mulheres adotam ou ndo um estilo de lideranca mais participativo e

democratico, caracteristicas que assemelham a lideranca transformacional,



se os funcionarios sentem-se desconfortaveis ou ndo diante de uma lideranca feminina; e
por fim, se as mulheres que ocupam cargos de lideranca, acham que existe alguma

dificuldade encontrada na lideranca pelo facto de ser mulher.

Os resultados da pesquisa sugerem, que as lideres sdo avaliadas positivamente
pelos funcionarios, com caracteristicas de lideranga transformacional, democratica e
participativa. Também menciona a pesquisa de opinido sobre a preferéncia dos funcionarios
por lideres homens ou mulheres e que mulheres gastam mais tempo em atividades
domésticas do que os homens.

Palavras chaves: Lideranca — Lideranca Feminina — Estilos de Lideranca — Mulher no
Mercado de trabalho — Gestdo de Empresas — Gestdo de Pequenas e Médias Empresas —

Telecomunicagoes.



Abstract

This study corresponds to the final dissertation for the purpose of obtaining a Master's
degree in Business Sciences, branch of Small and Medium Business Management, from the
School of Business Sciences of the Polytechnic Institute of Setabal. It focuses on the theme
of female leadership and women in the labour market and aims to answer the following basic
question: What are the impacts of female leadership on the leader and the employees? The
specific objectives are to find out how satisfied employees are with female leadership, and,
from the employee's point of view, the leadership style adopted by these leaders; and, from
the leader's point of view, whether there are any difficulties encountered in leadership due to

the fact that she is a woman.

The dissertation addresses the topic of leadership, highlighting the evolution of
leadership theories over time, the definition of leadership as the ability to inspire and motivate
people, and the distinction between leaders and bosses. It also discusses different leadership
styles, such as Transformational, Transactional and Laissez-faire, and leadership styles with
more up-to-date versions, such as Autocratic, Democratic, Participative, Liberal, Situational
and Charismatic, and explores the perceived differences between female and male

leadership, including challenges faced by women in the labour market.

The dissertation explores the issue of female leadership and the presence of women
in the labour market, highlighting the growing pursuit of academic qualifications by the female
public. And the fact that despite the increase in women's qualifications, there is still gender
inequality in leadership positions.

It also addresses challenges faced by women in the labour market, such as
reconciling professional life and motherhood, as well as highlighting the persistence of gender

discrimination.

The research was divided into two groups, group 1 made up of women leaders, who
make up 75 per cent of the effective staff of the company under study, with a semi-directive
interview, and group 2 made up of the other 21 employees of the company, who make up the
effective staff of the company under study, carried out using a questionnaire survey, using
gualitative and quantitative approaches.

This is a case study, with the research carried out in a telecommunications company
in Belo Horizonte, Brazil. The research provides a demystification of female leadership,
showing the relevant impacts of this management model on employees' lives; and whether
or not women adopt a more participative and demacratic leadership style, characteristics that
resemble transformational leadership; whether or not employees feel uncomfortable in the

face of female leadership; and finally, whether women who occupy leadership positions



feel that there are any difficulties encountered in leadership due to the fact that they are
women.

The results of the survey suggest that female leaders are evaluated positively by
employees, with characteristics of transformational, democratic and participative leadership.
It also mentions the opinion poll on employees' preference for male or female leaders and
that women spend more time on domestic activities than men.

Key words: Leadership — Female Leadership — Leadership Styles — Women in the Job
Market — Business Management — Management of Small and Medium-sized Companies —
Telecommunications.
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Introducao

O tema lideranca é objeto de estudo ha muitos anos, com um grande numero de
pesquisas, componente frequente de estudos. Desde teorias de estilos tradicionais e de ampla
abordagem disponivel até as mais recentes integradas na new leadership ou na traducao livre,
nova lideranca tem o contexto na introducao de novos lideres ou estilos de lideranga dentro

de uma organizagao, ou grupo.

Kotter(1990) cit. Ferreira (2021) define liderangca como a capacidade de inspirar e
motivar pessoas a seguir uma determinada diregdo, mesmo que no caminho encontre

obstaculos e imprevistos encanta por onde passa e junta interesses da necessidade humana.

E unanime na literatura que o lider tem funcéo de influenciar e conduzir pessoas com
a finalidade de atingir as metas como objetivo comum, assim como a capacidade de influenciar
o comportamento dos funcionarios através dos estilos de lideranca, sempre usando a
comunicagdo a seu favor. Uma arte para que as pessoas sejam mais produtivas e motivadas

a fazer escolha que beneficiam a equipa e a organizagdo como um todo.

Com o termo lider surge a ideia que chefes e lider sdo sinbnimos, embora os termos
chefe e lider sejam frequentemente usados, eles representam conceitos distintos quando se
trata de lideranca. Ambos tém influéncia sobre as pessoas e sdo responsaveis pela direcdo e
pelo desempenho da equipa, contudo as diferencas entre chefe e lider manifestam-se na sua
abordagem e impacto na equipa, ser um chefe ndo garante automaticamente ser um lider

efetivo.

De acordo com Cunha & Silva (2010), o chefe utiliza o poder e a autoridade do seu
cargo para dar ordens aos funcionarios. Izidoro (2016) afirma que o chefe possui o poder
institucionalizado pelo cargo, e a principal diferenca entre lider e chefe, reside no fato de que
o lider também possui esse poder, porém ele é legitimado pelos funcionarios, o que nao ocorre
com o chefe. Esse poder ndo é legitimo, sendo apenas obedecido em funcdo do cargo

exercido.

Em suma, a lideranga € um campo de estudo amplo e em constante evolugdo, com
diversas teorias e conce¢fes que buscam compreender o papel do lider na influéncia e
conducao das pessoas. As distingdes entre ser um chefe e um lider se evidenciam por meio
das suas abordagens e efeitos na equipa. E importante ressaltar que ocupar um cargo de

chefia ndo implica necessariamente em ser um lider.



Com o papel do lider surgem os estilos de lideranca, que sdo as diferentes maneiras
de conduzir, motivar e influenciar uma equipa para alcancar metas e objetivos comuns. Alguns
lideres sao autoritarios e controlam todas as decisdes, enquanto outros sdo mais participativos
e delegam responsabilidades. Cada estilo tem as suas proprias vantagens, seguranca e
algumas sdo mais comuns em homens e em outras em mulheres. A lideranca ndo € apenas
como uma caracteristica de personalidade, o lider pode escolher o estilo que melhor se adapta
a situacéo e a equipa. E importante notar que um lider pode mudar o seu estilo de acordo com
as necessidades da equipa e da situacdo. Cada estilo tem as suas proprias caracteristicas
distintas que podem ter influéncia na gestao da equipa.

Os estilos de liderangca que mais aparecem na literatura sdo: Transformacional,
Transacional e Laissez-faire. Contudo, podemos encontrar uma grande gama de estilos de
lideranca das mais diversas, algumas com versdes mais atualizadas, como Autocrético,

Democraético, Participativo, Liberal, Situacional e Carismaticos.

E comum surgirem ddvidas sobre como € a lideranga feminina versus masculina, se
carregam tragos diferentes na sua abordagem. Segundo Sequeira (2020) as mulheres séo
mais orientadas para o relacionamento e tém um estilo participativo e democrético, enquanto
0s homens sdo mais diretivos e autocréticos, orientados para as tarefas. Segundo Eagly &
Carlli (2007) cit. Cembranel & Floriano (2020) as mulheres apresentam tracos como empatia
e bondade ja os homens apresentam confianca, agressividade e autonomia. Para o
Hryniewicz & Vianna (2018) cit. Cembranel & Floriano (2020) as mulheres sdo determinadas,

dedicadas e comunicativas, e os homens sédo ambiciosos, demonstram forga e autoconfianga.

No mercado de trabalho as mulheres tém enfrentado desafios, incluindo a
discriminacdo de género e desigualdade salarial. Para Santos (2020) existe uma
discriminacéo no acesso a cargos de gestao de topo, por parte das mulheres, acredita-se que
exista um fenémeno chamado de teto de vidro, que impede que mulheres atinjam todo o seu
potencial dentro de uma empresa. A Eurostat (2017) cit. Santos (2020), evidéncia que homens

ganham em média 26% mais que mulheres em cargos de gestao de topo em Portugal.

No Brasil ndo é diferente a situacéo da mulher no mercado de trabalho brasileiro ainda
apresenta desigualdades em relacdo aos homens. Embora haja avancos em termos de
participacdo feminina na forca de trabalho, as mulheres ainda enfrentam barreiras como,
dificuldade de ascensao profissional e ocorréncia no ambiente de trabalho. Além disso, a
maternidade ainda € vista como uma barreira para a participacdo da mulher no mercado de

trabalho.



Os desafios para as mulheres no mercado de trabalho ainda sao grandes, apesar de
estudarem mais do que no passado, ainda assim ocupam posicbes de menor revelo no
mercado de trabalho, enfrentam mais consequéncias com o desemprego. A luta foi grande no
passado, mas ainda ha um longo caminho para percorrer. Com melhoras significativas de
1970 até os tempos atuais, reconhecimento que ndo pode deixar de ser feito, e que, em
simultaneo, ndo pode deixar de avancar, a tentativa de diminuir as desigualdades salariais e
de ocupacdo do mercado de trabalho e a luta silenciosa da dupla jornada enfrentada por
muitas mulheres com a vida de conciliar o0 mercado de trabalho a educacédo dos filhos e
cuidados com o lar.

Embora haja sinais de desenvolvimentos, a desigualdade de género persiste,
particularmente no que diz respeito as mulheres que ocupam menos cargos do que 0s homens
na hierarquia organizacional. No que diz respeito a desigualdade salarial, mesmo quando os
niveis hierarquicos séo idénticos, os salarios ndo costumam ser iguais. Abreu & Meirelli
(2006); Nogueira, (2006) cit. Sobral & Ribeiro (2018).

Outro desafio encontrado por mulheres que seguem a lideranca € a conciliar a vida
profissional com a maternidade para as que escolhem esse caminho. Cembranel et al. (2018)
refere que essas mulheres enfrentam a dificuldades das duplas ou triplas jornadas, somadas
com o ambiente de trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.

A escolha do tema sendo Lideranca Feminina e a Mulher no Mercado de Trabalho e a
pergunta de partida, sendo: “Quais sdo os impactos da lideranga feminina, para a lider e os
funcionérios?” e como o0s objetivos especificos, de saber qual o grau de satisfagcdo dos
funcionérios diante de uma lideranca feminina, e na percecao do funcionério, qual o estilo de
lideranga adotado por essas lideres. Na percecdo da lider, se existe alguma dificuldade
encontrada na lideranca pelo facto de ser mulher. Para que no tratamento dos dados, possa
correlacionar o grau de satisfacdo, com a perce¢do que o funcionario tem do estilo de
lideranca.

A investigacao traz uma desmistificacdo da lideranca feminina, trazendo os impactos
relevantes na vida dos funcionarios desse modelo de gestédo; e se mulheres adotam ou nao
um estilo de lideranca mais participativo e democratico, caracteristicas que assemelham a
lideranca transformacional; se os funcionarios sentem-se desconfortaveis ou ndo diante de
uma lideranca feminina; e por fim, se as mulheres que ocupam cargos de lideran¢a, acham
gue existe alguma dificuldade encontrada na lideranca pelo facto de ser mulher.

Trata-se de uma investigacdo mista, ou seja, qualitativa e quantitativa que para
Creswell (2017) um método de pesquisa mista é benéfico para aproveitar 0 maximo das
abordagens quantitativas e qualitativas. A investigacéo é em formato de estudo de caso, para

Yin (2010) € um método de pesquisa comum, utilizado por diferentes areas que surgem do



desejo de perceber fendbmenos sociais complexos, retendo caracteristicas significativas dos
eventos vividos. A investigagéo foi dividida em dois grupos, sendo. Grupo 1, composto pelas
lideres mulheres da empresa objeto de estudo, numa entrevista semidiretiva, com o auxilio
de um guido e Grupo 2, composto pelos demais 21 funcionarios da empresa, que compde o
quadro efetivo da empresa objeto de estudo, efetuada com recurso do inquérito por
questionario.

Para responder a pergunta de partida, definiu-se como objeto de estudo, uma empresa
localizada na cidade de Belo Horizonte, no estado de Minas Gerais, Brasil. Trata-se de uma
empresa de telecomunicacfes, trabalha com a prestacdo de servicos de internet, com uma
proposta de atuar em comunidades da regido de Belo Horizonte. A empresa é considerada
de pequeno porte e conta atualmente com 25 funcionarios efetivos e mais 15 funcionarios que

trabalham por meio de recibos de prestagéo de servigo.



Capitulo I. Revisdo de Literatura

Neste capitulo, serd realizado a contextualizacdo do enquadramento tedérico, que
norteou a pesquisa e execucdo das metas estabelecidas. A pergunta de partida inicial, sendo.
Quais sdo os impactos da lideranca feminina, para a lider e funcionarios? conduziu
primordialmente, a uma ponderacao acerca do conceito de lideranca, comparativa entre lider
e chefe, posteriormente, aos estilos de lideranca, e a lideranca feminina e masculina com os
seus estilos de lideranca e as suas caracteristicas, seguido da presenca da mulher no
mercado de trabalho com contexto historico e a sua evolugdo com uma comparativa entre o
Brasil e Portugal, a liderangca feminina e os seus desafios. Toda essa revisdo da literatura
influénciou a construcéo dos instrumentos de recolha dos dados, bem como a avaliacdo dos

resultados.

1.1 Lideranca: Evolucéo e significados atribuidos a funcéo, diferenca

entre lider v/s chefe

O tema lideranca é objeto de estudo hd muitos anos, com um grande ndamero de
pesquisas, componente frequente de estudos. Desde teorias de estilos tradicionais e de ampla
abordagem disponivel até as mais recentes integradas na new leadership ou na traducao livre,
nova lideranga tem o contexto a introdugéo de novos lideres ou estilos de lideranca dentro de
uma organiza¢ao, ou grupo. Isso pode incluir mudancas na gestdo superior, mudancas na
cultura da empresa e ajustes nos processos de tomada de decisdo. Os efeitos da nova

lideranca podem variar e depender do contexto especifico e das pessoas envolvidas.

Numa definicdo classica. Tannenbaum (1970) cit. Ferreira (2021) defende a lideranga
como o poder de influenciar pessoas e determinadas situagdes, com a comunicagdo como a

sua principal aliada, com a finalidade de atingir uma meta.

Kotter(1990) cit. Ferreira (2021) define lideranca como a capacidade de inspirar e
motivar pessoas a seguir uma determinada direcdo, mesmo que no caminho encontre
obstaculos e imprevistos encanta por onde passa € junta interesses da necessidade humana.

Chiavenato (1999) destaca que:

Podemos definir lideranca como uma influéncia interpessoal exercida numa

dada situacao e dirigida através do processo de comunica¢do humana para



a consecucao de um ou mais objetivos especificos. Os elementos que

caracterizam a lideranc¢a sao, portanto, quatro: a influéncia, a situacao, o

processo de comunicacdo e 0s objetivos a alcangar” Chiavenato (1999), p.
558.

Yukl (2010), Keskes (2014), Aggarwal (2015) e Northouse (2018) cit. Ferreira (2021)
defendem que o lider ocupa a posicao de influenciador de atitudes e comportamentos, alguém
que 0s motiva, incentiva e inspira os trabalhadores, direcionando-os para o objetivo comum,
garantindo que todos os trabalhadores estejam comprometidos com o0s objetivos da

organizacgao.

Segundo Araujo (2002) cit. Ribeiro (2019) a lideranca é um grau de influéncia sobre os
trabalhadores, com alteragfes positivas de atitudes e comportamentos. O lider requer uma
capacidade de condicionar de forma gradual os comportamentos e atitudes, disponibilizando

para servico da equipa e ndo s6 dos interesses pessoais.

Para Ferreira (2021) um lider de sucesso cria um ambiente de trabalho motivador,
constroi confianca, respeito, motivagéo e satisfacdo, como foco principal a necessidade dos
funcionarios, para que assim possa influenciar o comportamento dos funcionarios através de

diferentes estilos de lideranca.

Para Dias, Rocha & Grangeiro (2022) o conceito de lideranca esta em constante
evolucdo, sendo a definicdo adequada para a atualidade como um grupo de pessoas que

aceita ser liderado para alcancar objetivos comuns em determinados contextos.

E unanime na literatura que o lider tem funcéo de influenciar e conduzir pessoas com
a finalidade de atingir as metas como objetivo comum, assim como a capacidade de
influenciar o comportamento dos funcionérios através dos estilos de lideranga, sempre usando
a comunicacao a seu favor. Uma arte para que pessoas sejam mais produtivas e motivadas

a fazer escolha que beneficiam a equipa e a organizagdo como um todo.

Embora os termos chefe e lider sejam frequentemente usados, eles representam
conceitos distintos quando se trata de lideranca. Ambos tém influéncia sobre as pessoas e
séo responsaveis pela direcdo e pelo desempenho da equipa as diferencas entre chefe e
lider manifestam-se na sua abordagem e impacto na equipa, ser um chefe ndo garante

automaticamente ser um lider efetivo.

De acordo com Cunha & Silva (2010), o chefe utiliza o poder e a autoridade do seu
cargo para dar ordens aos funcionarios. Izidoro (2016) afirma que o chefe possui o poder
institucionalizado pelo cargo, e a principal diferenca entre lider e chefe, reside no fato de que

o lider também possui esse poder, porém ele é legitimado pelos funcionarios, o que



ndo ocorre com o chefe. Esse poder ndo é legitimado, sendo apenas obedecido em fungéo
do cargo exercido.

Izidoro (2016) afirma que o chefe tem caracteristicas bem definidas, diferem das
caracteristicas de um lider. Enquanto o lider tem um desenvolvimento visionario e
estratégico o chefe elabora agendas com planos, sem pensar de modo estratégico, o lider
possui uma rede de relacionamento, ja o chefe o relacionamento é através da hierarquia, o
lider tem uma acéo inspiradora, ja a acdo do chefe é pelo comando, o chefe também tem
uma visao limitada, focada em sistemas e estruturas, costuma ser rigido e controlador. Ja o
lider tem uma flexibilidade, oferece autonomia a seus funcionarios com uma perspetiva mais

ampla, focado em pessoas, gera desenvolvimento de mudancgas uteis.

Para Koelle (2022) a diferenca entre lider e chefe est4 na capacidade que cada um
tem em inspirar e motivar. O lider é aquele que inspira, gue consegue enxergar e extrair e
desenvolver o potencial de cada um da sua equipa, costuma encarar oS Seus erros e 0s dos
outros como oportunidades de crescimento e aprendizado. Por sua vez o chefe d4 ordem
para ser obedecido, alguém que aprecia status e poder nas organizagfes, muitas vezes sdo
centralizadores e controladores, criando um ambiente de trabalho pouco acolhedor, podendo
gerar resultados a curto prazo, mas insustentaveis a médio e longo prazo, ja que, 0s

funcionarios sentem-se pouco valorizados, comprometendo a performance individual.

Em suma, a lideranca € um campo de estudo amplo e em constante evolugao, com
diversas teorias e concecfes que buscam compreender o papel do lider na influéncia e
conducao das pessoas. As distingdes entre ser um chefe e um lider se evidenciam por meio
das suas abordagens e efeitos na equipa. E importante ressaltar que ocupar um cargo de

chefia ndo implica necessariamente em ser um lider.

1.2 Estilos de lideranca

Os estilos de lideranca séo as diferentes maneiras de conduzir, motivar e influenciar
uma equipa para alcancar metas e objetivos comuns. Alguns lideres sdo autoritarios e
controlam todas as decisbes, enquanto outros sdo mais participativos e delegam
responsabilidades. Cada estilo tem as suas préprias vantagens, seguranca e algumas séo
mais comuns em homens e em outras em mulheres. A lideranca ndo é apenas como uma
caracteristica de personalidade o lider pode escolher o estilo que melhor se adapta a

situacéo e a equipa. E importante notar que um lider pode mudar o seu estilo de acordo com



as necessidades da equipa e da situacdo. Cada estilo tem as suas préprias caracteristicas
distintas que podem ter influéncia na gestao da equipa.

Como descrito na sessao anterior, os lideres tém a capacidade de influenciar o
comportamento dos liderados e os estilos de lideranca podem ser usados a favor.

Segundo Charan (2008) cit. Spanhol & Cunha (2014) a lideranca assume
determinados estilos, que podem variar de acordo com as circunstancias e perfil dos
liderados. Portanto, ndo existe um perfil que seja ideal para todas as situagdes, ou seja,
melhor ou pior, mas sim, estilos que sdo mais adequados a determinadas situacdes. O lider
antes de assumir qual o estilo a seguir, devera avaliar a tarefa a ser executada, o perfil dos
subordinados, a cultura organizacional, as experiéncias anteriores e até mesmo o contexto
politico atual ou qualquer outro aspeto relevante para o cumprimento dos objetivos propostos
pela organizacao.

Os estilos de lideranga que mais aparecem na literatura séo: Transformacional,
Transacional e Laissez-faire.

o Estilo de Lideranca Transformacional: Bass (1998) Pawar & Eastman (1997) &
Burns (1978) cit. Keskes (2014) definem a lideranca transformacional como um
processo de busca por objetivos coletivos, onde lideres e liderados buscam um
nivel mais elevado de motivacdo e moral, que transforma os liderados acima dos
seus proprios interesses e valores, ocorre quando o lider amplia e eleva os seus
interesses.

Para Ferreira (2021) esse estilo de lideranga € o mais presente na literatura, os
lideres que adotam esse estilo de lideranga sdo bem-sucedidos ao enfatizar
valores e necessidades coletivas.

Dias, Rocha & Grangeiro (2022) afirma que a lideranga transformacional, busca
além do que proposto na empresa eleva o nivel de maturidade e realizacao,
influencia o subordinado a ir em busca dos seus interesses, permitindo que este
desenvolva o seu intelectual.

e Estilo de Lideranga Transacional: Bass (1985) & Burns (1978) cit. Keskes (2014)
definem a lideranga transacional como uma troca entre lideres e 0s seus
subordinados, onde o lider estabelece metas, monitoriza e identifica recompensas
gue podem ser oferecidas apds o alcance das metas.

Yukl (1998) & Bass (1985) cit. Keskes (2014) caracteriza o lider transacional como
alguém que quer evitar riscos, tem atencdo ao tempo proposto para o alcance da
meta e prefere manter o controlo.

Para Ferreira (2021) o estilo de lideranca transacional estd ligado na troca,

recompensas e promessas pelo esfor¢o do seguidor. Focando no interesse de cada



membro do grupo, recompensas podem ser materiais, emocionais ou apoio politico.
Estilo de Lideranca Laissez-faire: Também caracterizado como falta de lideranca
na literatura € um contraste dos dois estilos de lideranca citados acima Keskes
(2014) afirma que € praticamente uma auséncia de comportamentos de lideranca,
quando o individuo evita tomar decis6es e demonstra uma indiferenca passiva nas
tarefas dos funcionarios.

Ferreira (2021) afirma que a Lideranca Laissez-faire, o lider abdica da
responsabilidade, atrasa decisfes, ndo oferece feedback e ndo esta presente
quando preciso.

Segundo Castro (2021) o lider Laissez-faire é pouco respeitado pelos membros da
equipa, oferece uma liberdade total aos subordinados e é concentrado apenas nas
pessoas.

Contudo, podemos encontrar uma grande gama de estilos de lideranca das mais

diversas,

algumas com versdes mais atualizadas, como Autocratico, Democrético,

Participativo, Liberal, Situacional e Carismatico.

Estilo de Lideranga Autocratico: Rech (2001) afirma que nesse estilo de lideranga,
o lider defina as diretrizes sem qualquer participagéo dos liderados, faz criticas ou
elogios de forma pessoal e costuma ser dominador, assemelha-se com o estilo de
liderancga transacional.

Para Spanhol & Cunha (2014) o lider autocratico decide e impde as suas decisdes,
com pouca ou nenhuma participagéo da equipa.

Segundo Castro (2021), o lider autocratico, valoriza mais a tarefa do que as
pessoas, demonstra comportamento autoritario, rigido e controlador com tendéncia
a ser preconceituoso.

Estilo de Lideranca Democrético: Rech (2001) afirma que nesse estilo de lideranga,
as diretrizes sao discutidas em grupo, em conjunto com os seus liderados.

Para Spanhol & Cunha (2014) as decisdes sdo tomadas em conjunto com a equipa
e lider, depois de uma andlise e debate conduzido pelo lider.

Segundo Castro (2021) é o lider criativo, solidario e colaborativo, valoriza tanto as
tarefas como as pessoas.

Estilo de Lideranca Participativo: Segundo Boaventura (2016) a lideranca
participativa foi apresentada como solugcédo dos problemas. Na literatura, o lider
participativo € aquele que encoraja e facilita a participacdo da equipa em decisdes

que poderia ser tomada apenas pelo lider. Rego (1998) cit. Boaventura (2016).



Para Baldissera (2021), o lider participativo deixa explicita a relacdo dos caminhos
e metas, ao relacionar o grau de esforco com o alcance dos objetivos. Esse lider
também alinha metas individuais com a equipa, promove a autonomia e as
habilidades dos membros da equipa e uma maior performance, com o envolvimento
e comprometimento da equipa.

Baldissera (2021) afirma que o lider participativo, cria um ambiente onde a equipa
sente a vontade para expressar-se, com feedback constantes, monitoriza o
desenvolvimento das pessoas e democratiza informacoes, fortalece o vinculo entre
gestor e equipa, traz uma maior satisfacdo e engajamento dos membros da equipa,
valorizando o ser humano e amplia o leque de soluc¢des de problemas com a escuta.
Estilo de Lideranca Liberal: Segundo Rech (2001) esse estilo de lideranca, o lider
ndo participa de forma efetiva das decisdes, ndo ha avaliacdes ou feedback e
assemelha-se ao Estilo de Lideranga Laissez-faire.

Para Spanhol & Cunha (2014) o lider liberal € quando a equipa toma as decisdes
com participacdo minima do lider, que praticamente abdica da sua funcao.

Ribeiro (2019) afirma que a lideranga liberal e a mesma que Laissez-faire, o lider
evita conflitos e tenta agradar a todos, tem dificuldades na resolu¢do de problemas
e na tomada de decisdoes, considerando como a melhor forma de liderar é
justamente o ndo liderar, deixando a equipa em liberdade, sem direcdo, controlo ou
assisténcia.

Estilo de Lideranca Situacional: Para Ferreira (2021) o estilo de lideranca
situacional é definido como o lider tomar atitudes diferentes relacionadas com o
ambiente, determina a eficacia do comportamento de um lider. Ou seja, cada
situacao e circunstancia, o lider escolhe o melhor caminho de acao.

Teixeira (2013) cit. Boaventura (2016) o lider situacional decide que estilo adotar,
as vezes mudando esse estilo para adaptarem a diferentes situacdes, a escolha do
estilo estéo correlacionadas com os subordinados e conforme a situacéo.
Segundo Castro (2021) o lider situacional assume que depende da maturidade dos
subordinados e das caracteristicas de cada situacdo que origina em quatro formas
de liderar, que sdo: determinar, persuadir, compartilhar e delegar. Manyuchi &
Sukdeo (2021) cit. Castro (2021)

Estilo de Lideranga Carismético: House (1977) Shamir, House, & Arthur, (1993) cit.
Ferreira (2021) o lider carismatico é aquele que usa do carisma para influenciar os
seus funcionarios, geralmente com vinculo emocional, baseado em valores

partilhados. Com vis@es inspiradoras de futuro, motiva os seus seguidores a
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sacrificar interesses préprios e dedicar esforcos extras para alcancar a causa
defendida pelo seu lider.

Para Boaventura (2016) o lider carismatico tem a necessidade de poder,
autoconfianca e uma forte convic¢do nas suas crencas e ideias. Yukl (1994) cit.
Boaventura (2016) o lider carismatico gera entusiasmo e empatia nos seus
seguidores, 0s seus seguidores aceitam de forma inconsciente a submissao,
conduzindo a aceitar todas as arbitrariedades.

Segundo Ferreira & Sampaio (2018) cit. Castro (2021) o lider carismatico, recorre

de caracteristicas pessoais para ter consigo o0 maior nimero de seguidores.

1.3 Lideranga feminina v/s masculina, estilos de lideranga e as suas

caracteristicas

No sentido de dar resposta a, "questédo profunda sobre a vida humana é a razao pela
gqual homens e mulheres, rapazes e raparigas, se comportam de forma diferente em muitas
situagcbes e da mesma forma noutras" Eagly & Wood (2012, p. 458). Argumentam que, cada
resposta favorece certas razfes; para os bidlogos, as diferencas de género devem-se a
diferencas hormonais; para os sociblogos, as diferencas refletem a posicdo de homens e
mulheres em diferentes hierarquias sociais; para os economistas, as diferencas refletem no
capital humano de mulheres e homens; para os cientistas do desenvolvimento, sdo o resultado
de experiéncia de temperamento e socializagdo combinada com o género; para os psicologos
evolutivos, a causa esta geralmente relacionada com as origens humanas.

Para Eagly & Wood, (2012) as diferencas e semelhancgas estéo ligadas nas crengas
sobre o papel de sexo de cada um. Para Loureiro & Cardoso (2008) a sub-representacao das
mulheres em papéis de lideranca deve-se em grande parte a fatores culturais e
comportamentais que, por competirem entre si e afetam tanto homens como mulheres. Pode
possivelmente ser explicada pela dimensdo masculinidade/feminilidade, onde os papéis
sociais estao divididos entre os sexos, e 0s homens sdo responsaveis pela assertividade,
dureza e sucesso material e as mulheres a ternura, modéstia e cuidado.

Segundo Muniz & Veneroso (2019) quem aspira um cargo de lideranca deve ser
perseverante, ter autonomia, inteligéncia emocional, influéncia social, capacidade de trabalhar
em equipa. Chin (2011) cit. Ribeiro (2019 p.15) coloca como questdo: “Ha alguma diferenca
entre um homem e uma mulher na maneira em como lideram?” a resposta gera um paradoxo,

ja que pode ser interpretada como sim e nao.
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Sequeira (2020) afirma que, as mulheres sdo mais orientadas para o relacionamento
e tém um estilo participativo e democratico, enquanto os homens sdo mais diretivos e
autocraticos, orientados para as tarefas. Segundo Eagly & Carlli (2007) cit. Cembranel &
Floriano (2020) as mulheres apresentam tracos como empatia e bondade jA& os homens
apresentam confianga, agressividade e autonomia. Para o Hryniewicz & Vianna (2018) cit.
Cembranel & Floriano (2020) as mulheres sdo determinadas, dedicadas e comunicativas, e

0os homens sdo ambiciosos, demonstram forga e autoconfianga.

Também Eagly & Johonson (1990) e Chin (2011) Cit. Ribeiro (2019) referem que as
mulheres adotam um estilo de lideranca mais democréatico ou participativo, j& os homens

adotam um estilo mais competitivo, autocratico ou diretivo.

Segundo Cembranel et al. (2018) quando mulheres e homens lideram sédo esperados
comportamentos diferentes no contexto social da empresa. Quando colocados em situa¢des
conflituosas, por exemplo, 0 homem é intempestivo e empenhado, j& a mulher é percebida

como descontrolada emocionalmente.

Subramanian et al. (2016) cit. Ribeiro (2019) as caracteristicas femininas como
sensiveis, calorosas, diploméaticas levam para que mulheres sejam interpretadas como um
estilo de lideranca participativo ou transformacional, e, caracteristicas masculinas como
assertividade, agressividade, ambicdo, autoconfianca e dominagdo, sejam interpretadas

como um estilo de lideranca autoritario ou transacional.

Como uma estratégia de sobrevivéncia num ambiente predominado por homens,
muitas mulheres acreditavam terem a necessidade de ter tragos considerados masculinos
como agressividade e a objetividade. Aos poucos essa regra quebrou-se e as mulheres
encontraram uma maneira de liderar propria, sem a necessidade de incorporar a
masculinidade. Com a globalizac&o houve uma incerteza no mundo corporativo, que passou
a valorizar caracteristicas consideradas femininas na lideranca. O mercado vive um tempo
de transformacdo de sobrevivéncia e a organizacdo deve ser capaz de adequar-se as
mudancas. Com isso surgiu a necessidade de que o lider tenha flexibilidade e rapidez na
adaptacédo, perfil que combina com a lideranca feminina. Renesch (2003) cit. Spanhol &
Cunha (2014).

Para Menchu & Moreira (2006) Cit. Spanhol & Cunha (2014) as mulheres trazem
tracos do ambiente doméstico para o ambiente de trabalho com melhor capacidade de
multiplas funcdes, simultaneamente com a capacidade de prestar atencédo nos liderados.
Essa capacidade da-se para Kets & Vries (1997) Cit. Spanhol & Cunha (2014), pela

observacao desde cedo da mae, que ja aprende a analisar a situacao e adquirir conceitos
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sobre a vida, modo de agir, pensar e, consequentemente, desenvolve talentos sobre
relacionamentos de forma precoce. Com esse desenvolvimento do lado de relacionamento
interpessoal, aumenta a empatia. Numa reflexdo continua, seria interessante analisar o
pressuposto de que talvez adquiram essa capacidade citada pelo autor, como uma forma de
sobrevivéncia, numa sociedade que cobra da mulher desde muito cedo posturas que séo
consideradas como adultas, fazendo com que a crianca do sexo feminino sinta-se
pressionada a amadurecer mais cedo que os homens, que em muitas vezes tem a liberdade

de ser criancas por mais tempo.

Lima & Tanure, (2009); Marques & Ferreira, (2015); Noor, Uddin, & Shamaly, (2011);
Teixeira, (2013) cit. Sobral & Ribeiro (2018) referem que as mulheres em cargos de lideranca

possuem as caracteristicas a seguir:

Empatia; cuidado e preocupacdo com a equipa de trabalho; atencdo e
aceitagdo dos demais; particular capacidade de resposta as necessidades
e motivacdes dos subordinados; capacidade de comunicagdo; orientacdo
para a agdo; facilidade de adaptacdo a diversidade; maior potencial para
lidar com sentimentos; capacidade de negociacdo e resolugcdo de
problemas baseada na empatia, racionalidade e emocgdes; e a promogao
de sistemas de recompensa e de avaliagdo da equipa. Sobral & Ribeiro
(2018) pag 62.

Eagly, (1995); Eagly & Carli, (2003); Eagly & Johnson, (1990); Stelter, (2002). Cit.
Sobral & Ribeiro (2018) afirmam que as mulheres tendem a ter uma lideranca mais
democratica, com partilha, encorajando os liderados a participar e envolver-se nas
organizag¢des, enquanto os homens tendem a ter uma lideranca voltada para a tarefa, dita

ordens aos seus liderados, assumindo um estilo mais autocratico.

Na literatura ainda surge a ideia que as mulheres tendem a ter um estilo de lideranca
mais transformacional, fruto da capacidade de transformar objetivos pessoais em ideais de
grupo, enquanto os homens tém uma tendéncia para o transacional. Buttner, (2001); Eagly
& Carli, (2003) cit. Sobral & Ribeiro (2018).

Uma pesquisa feita pela McKinsey&Company (2009) mostra que as mulheres
aplicam com mais frequéncia trés dos quatro tipos de comportamento considerados mais

eficazes para enfrentar os desafios globais (figura 1).
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Figura 1 Comportamentos considerados mais eficazes para enfrentar os desafios.

Os i o como o mais

Tipos de de i = eficaz para futuros1, P
Mutheres @ homens se Estimulo intelectual 62
candidatam iguaiments
Inspiragao 61
As mulheres
aplicam um pouco mais _ .
Tomada de decisao participativa 57
® ® 57
As mulheres aplicam mais @ Desenvolvimento das pessoas | 38
@ modelo | 34
L SO LD Comunicacéo eficiente 23
aplicar igualmente

@ Controle e acdo corretiva 18
Homens aplicam mais
@ Tomada de decisdo individualista | 12

FONTE: : McKinsey&Company (2009) - Pesquisa Women Matter 2 realizada no painel global
McKinsey Quarterly de 684 tomadores de deciséo, 2008.

O estudo da McKinsey&Company (2009) mostra que as mulheres aplicam mais do
que os homens, as expectativas, recompensas e 0 desenvolvimento das pessoas,
comportamentos de lideranga que inquiridos classificaram como eficaz, em 57% e 38%
respetivamente. E que as mulheres aplicam um pouco mais que os homens a inspiragéo e
a tomada de decisdes participativas, estas com uma classificagdo maior, onde o0s

entrevistados consideram comportamentos eficazes, com 61% e 57% respetivamente.

1.4 A mulher no mercado de trabalho contexto histérico e a sua evolucao,

Portugal v/s Brasil

As mulheres tém enfrentado desafios no mercado de trabalho, incluindo a
discriminacdo de género e desigualdade salarial. Para Santos (2020) existe uma
discriminacdo no acesso a cargos de gestdo de topo, por parte das mulheres, acredita-se
gue exista um fendbmeno chamado de teto de vidro, que impede que mulheres atinja todo o
seu potencial dentro de uma empresa, a Eurostat (2017) cit. Santos (2020), evidéncia que
homens ganham em média 26% mais que mulheres em cargos de gestdo de topo em

Portugal.

No entanto, elas tém feito progressos significativos em varias forcas e ocupacoes, e
estao se tornando cada vez mais representadas em cargos de lideranca e posi¢des de poder.
Ainda assim, existe um longo caminho a percorrer pela igualdade de género no local de
trabalho para garantir que as mulheres tenham as mesmas oportunidades e sejam tratadas

de forma justa.
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Embora tenha tido algum progresso nos ultimos anos, ainda h& muito a ser feito para
garantir igualdade de oportunidades para as mulheres no mercado de trabalho. Isso inclui
politicas publicas, programas de capacitacdo e medidas de flexibilidade no trabalho para
ajudar as mulheres a equilibrar as suas responsabilidades profissionais e pessoais. Além
disso, € importante que as empresas tomem medidas para eliminar a identificacdo de género

e promover a diversidade e a inclusao.

Para Dias, Rocha & Grangeiro (2022) antes da Primeira Guerra Mundial, as mulheres
limitavam-se aos cuidados dos filhos, casa e cdnjuge. Durante as Grandes Guerras elas
puderam demonstrar a sua forga de trabalho, uma vez que muitos postos de trabalho foram
deixados vagos pelos homens que lutavam. As guerras mundiais contribuiram para o avango
das mulheres no mercado de trabalho, como forma de dar continuidade nos negdcios da
familia, ja que os homens estavam na guerra. Comecaram com pequenas atividades como

vendedoras, amas e outros servicos domésticos fora das suas casas.

Com a evolugéo industrial houve grandes transformag6es na sociedade, reparticdes

publicas e principalmente privadas em diversos paises, incluindo Brasil e Portugal.

1.4.1 Portugal

Em Portugal, sé a partir de 25 de Abril de 1974, conhecida como a "Revolu¢ao dos
Cravos" ou "Revolucédo de Abril", quando o regime ditatorial foi derrubado, as mulheres
comecaram a trabalhar fora de casa em maior proporcao e tornaram-se mais independentes;
guando o regime democratico e a nova Constituicdo de 25 de Abril de 1976 entraram em

vigor.

Para Cova & Pinto (1997), o Estado Novo, nome do regime ditatorial que existiu em
Portugal até 1974, manteve-se fiel aos dizeres da igreja catolica que predispds as mulheres
a ficarem em casa a cuidar dos filhos e de tarefas domésticas. Partindo do pressuposto que
ndo possuiam a mesma forca fisica, com a justificativa que existem trabalhos mais
adaptados as mulheres, que antes destinam-se aos trabalhos domésticos, que em casa
encontra-se o trabalho das maes de familia. O Novo Estado prestava énfase a
complementaridade dos papéis do homem e da mulher, onde esses nao tinham papéis
idénticos, mas sim complementares, onde o marido é a cabeca, a mulher e coracéo, e que

a mulher era sdécia do seu marido.
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Cova & Pinto (1997) ainda escreve, que na constituicdo Portuguesa de 1933
enunciava o marido como chefe da familia e que era ele que detinha a autoridade, orientava
as instrucdes e a educacao aos seus filhos, assisténcia, defesa e poder de representa-los,

mesmo antes do nascimento, enquanto a mulher desempenhava o papel de mée, do lar.

Correia (2017) afirma que Portugal passou por alternancias de poder politico ao longo
da sua historia, passando de monarquia a primeira republica, ao Estado Novo e a
democracia. Estas alteracdes politicas acarretaram mudancas nas condi¢Bes de trabalho
das mulheres. Durante o periodo de primeira republica, o cddigo em vigor foi atenuado, mas
nao consagrou as mulheres o direito a voto. Com a tomada de poder de Salazar em 1926,
os direitos dos cidaddos de modo geral regrediram, o pensamento ditatorial de Salazar

amarrou as mulheres, confinando-as aos lares.

Os dados estatisticos sobre a mulher no mercado de trabalho portugués, conforme
Cova & Pinto (1997) mostram que 17% das mulheres eram ativas no comec¢o do Estado
Novo e que 20 anos mais tarde esse numero era de 22,7%, sendo a principal fonte de
ocupacao desse publico o trabalho no sector primario, somente a partir dos anos 60, que um
grande numero de mulheres alcangou o sector terciario com o numero de 33,9% e de 26,2%
ocupando a industria. No final do Estado Novo a maioria das mulheres que trabalhava fora
nao era casada, sendo que destas 53,7% eram celibatarias, 9% divorciadas e menos de 1%
vilvas. A maioria das mulheres viviam no campo, em 1930, 55% da populagdo ativa
dedicava-se a agricultura, somente a partir dos anos 50 o sector agricola perdeu for¢a de
mao-de-obra com baixas significativas. Essa tendéncia também afetou a mao-de-obra
feminina onde em 1950, 20,6% das agricultoras eram mulheres e 10 anos mais tarde caiu

para 9,1%.

Cova & Pinto (1997) salienta que as mulheres eram as maiores vitimas do
analfabetismo, em 1930, 69,9% das mulheres eram analfabetas contra 52,8% dos homens
para 0 mesmo periodo, em 1960 essas percentagens passaram para 36,7% das mulheres

contra 24,9%, dos homens.

Machado (2019) afirma que ao longo dos ultimos anos, Portugal vem acompanhando
um importante transformac¢do no mercado de trabalho, a inser¢do da mulher aconteceu de
forma rapida, com o envelhecimento da populacdo e urbanizacdo, juntamente com a
exploséo do sector terciario de 1970 e da administracdo publica nessa década. Mudou as
vidas das mulheres portuguesas, a revisdo do codigo civil de 1978 fez abolir a figura do
homem como Unico chefe de familia e passou a conceder a igualdade de direitos entre

homens e mulheres em todas as areas.

16



Segundo Ferreira (1993) as mulheres portuguesas em 1987 tinham uma taxa de
atividade de 46%, sendo que, desse publico 27% das mulheres trabalhavam na agricultura.
Estudos do INE (2001) no periodo de 1992 a 1999, indicam, um aumento no nivel de estudos
entre as mulheres, no ensino basico de 0,9%, o ensino secundéario de 29,5%, e o ensino
superior de 10,4%, e a diminuicdo de 6,5% no numero de mulheres que ndo possuia

qualquer nivel de instrucdo completa.

Dados do estudo do INE (2001) mostram que no periodo de 1992 a 1999 houve um
crescimento de cerca de 3,3 pontos percentuais da taxa de atividades das mulheres no Pais
que passou de 40,9% em 1992 para 44,2% em 1999.

As taxas de emprego também mostram que, o0 nimero de empregados com idades
compreendidas entre os 15 e 64 anos da populacéo total, o valor atingido em 1999, para o

sexo masculino foi de 75,5% e de 59,4% para o feminino. INE (2001)

Em 1999, cerca de 116 mil mulheres e 106 mil homens estavam desempregados em
Portugal, mais uma vezes com numeros maiores de desemprego para as mulheres se
comparados aos homens, onde o estudo do INE (2001) afirma que as taxas de desemprego
entre as mulheres sempre foram maiores, sendo que as mulheres mais jovens com idade de

15 a 24 anos, sofrem mais com o desemprego.

Outro aspeto importante do estudo é gque a maioria das trabalhadoras por conta de
outrem, recebia o salario minimo. Os dados entre abril de 1993 e outubro de 1998 diz que
mais da metade dos trabalhadores por conta de outrem que recebe salario minimo séo
mulheres, e que ainda sdo as mulheres que cuidam dos filhos e das tarefas domésticas,
enquanto os homens dedicam mais tempo a atividade profissional e contribuem mais para

as despesas domésticas. INE (2001).

Uma comparacdo feita por Cantante (2018) mostra a evolu¢cdo da populagéo
empregada em Portugal, era de 2 milh6es 153 mil mulheres, contra 2 milhdes 694 mil
homens, para 0 mesmo periodo e ano de 1998. Com um crescimento das mulheres no
mercado de trabalho atingiu nos anos 2001, o nimero de 2 milhdes 312 mil mulheres e o
namero de 2 milhdes 816 mil homens, permanecendo os valores muitos proximos, até o ano
de 2010, com 2 milhdes 329 mil mulheres empregadas, face 2 milhdes 569 mil homens
empregados. Em 2011 houve uma queda de ambos os sexos devido a crise enfrentada no
pais, chegando a 2 milhées 252 mil mulheres empregadas, contra 2 milhdes 487 mil homens

para 0 mesmo ano de 2011; com o mercado em recuperacao, os dados de 2017
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mostra que, 2 milhdes 314 mil mulheres estavam empregadas e 2 milhées 442 mil homens
estavam empregados em Portugal.

Dados recentes do INE (2022) mostra que as mulheres ainda sofrem mais com o
desemprego que os homens, os dados sédo de 170 mil mulheres em 2022 face 135 mil para

0s homens do mesmo ano.
Figura 2: Mulheres ainda sofrem mais com o desemprego.

Taxa de desemprego (Série 2021 - %) por Local de residéncia (NUTS - 2013) e Sexo; Trimestral (1)
Periodo de referéncia dos dados

. 3.2 Trimestre de 2022
Local de residéncia (NUTS - 2013)
Sexo
HM H M
% % %
Portugal 58 52
Continente 58 51
Regido Auténoma dos Acores 6,08 56§
Regido Auténoma da Madeira 6,28 58§
Taxa de desemprego (Série 2021 - %) por Local de residéncia (NUTS - 2013) e Sexo; Trimestral - INE, Inquérito ao emprego (Séries - 2021)

Nota(s):

(1) Todas as estimativas relativas & série de 2011 (em vigor do 1.2 trimestre de 2011 ao 4.9 trimestre de 2020) constantes deste indicador foram revistas no &mbito do exercicio de reconciliacdo com a série de
2021, sendo assim possivel a sua comparacio direta com as estimativas desta série.

Ultima atualizacéo destes dados: 20 de dezembro de 2022

Fonte: INE (2022) — Pesquisa Censo realizada em 2022 Taxa de desemprego, Trimestral

terceiro trimestre de 2022. OBS: Valores anuais se referem a médias trimestrais.

Em percentagem temos a diferenca de 1.3 pontos percentuais a mais na taxa de

desemprego para mulheres, no periodo do terceiro trimestre de 2022.

Figura 3: Populagéo residente Portugal com ensino superior.

Proporcio da populacéo residente com ensino superior completo (%) por Local de residéncia (3 data dos Censos 2021) e Sexo; Decenal
Periodo de referéncia dos dados

Local de residéncia (3 data dos Censos 2021) -
Sexo
HM H M
% L] L]
Portugal 0 1814 B8
Continente 1A 1837 807
Regido Autonoma dos Agores 159 12,09 1949
Regido Autdnoma da Madeira 1781 1436 07

Praparcdo da populacdo residente com ensing superior completo (%) por Local de residncia (3 data dos Censas 2021) e Sexo; Decenal - INE, Recenseamento da populacio e habitagéo - Censos 2021

Fonte: INE (2022) — Pesquisa Censo realizada em 2021 Proporc¢ao da populacao

residente com ensino superior completo.
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O INE (2022) também cita que da populacdo portuguesa residente com ensino
superior completo de 21,2%, considerandos homens e mulheres, destes 23,8% s&o
mulheres e 18,14% sdo homens. Ou seja, as mulheres concluem mais o curso superior, se

comparado aos homens.

Os desafios para as mulheres no mercado de trabalho ainda sao grandes, apesar de
estudarem mais, ainda assim ocupam menos posicées no mercado de trabalho, enfrentam
mais consequéncias com o desemprego. A luta foi grande no passado, mas ainda ha um
longo caminho para percorrer. Com melhoras significativas de 1970 até os tempos atuais,
reconhecimento que ndo pode deixar de ser feito, e que, em simultaneo, ndo pode deixar de
avancar, a tentativa de diminuir as desigualdades salariais e de ocupac¢do do mercado de
trabalho e a luta silenciosa da dupla jornada enfrentada por muitas mulheres com a vida de
conciliar o mercado de trabalho a educacgéo dos filhos e cuidados com o lar.

1.4.2 Brasil

No Brasil, apds a Constituicio em 1934, as mulheres brasileiras adquiriram o0s
primeiros direitos trabalhistas, mas ja realizavam outras atividades para além do trabalho

domeéstico.

Isto deveu-se principalmente ao processo de industrializacdo do pais, onde as

mulheres comecaram trabalhar nas fabricas e industrias do pais.

Rech (2001) afirma que o periodo da ditadura militar no Brasil instaurada por Getulio
Vargas foi de 1937 até 1945, na contra mao do mesmo periodo em Portugal, a Constituicdo
da Republica dos Estados Unidos do Brasil de 1934 foi progressiva na medida em que
proibia as diferencas salariais baseadas no género, proibia as mulheres de trabalhar em
condi¢Bes insalubres, e garantia de cuidados médicos e de saude para as mulheres

gravidas, bem como repouso pré e pds-natal.

No entanto, as condi¢des de trabalho das mulheres eram precérias, 0s seus horarios
de trabalho esgotantes e, na pratica, eram pagas menos do que os homens. Com
dificuldades de aplicar a licenca de maternidade muitas mulheres comunicavam aos seus
patrdes faltando pouco tempo do nascimento da crianga, com isso, 0s seus lugares ndo eram
reservados para a volta ao trabalho, além disso, os patrbes recusavam-se a pagar 0S

subsidios, apesar de ser um direito ja conquistado.

Contudo, o trabalho da mulher no Brasil vem de muito antes da Constituicao.
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Em 1912, os inspetores do Departamento Estadual do Trabalho visitam
sete estabelecimentos fabris e constatam que, de um total de 1.775
operarios, 1.340 eram do sexo feminino. Em 1919, as mulheres
continuavam a ser maioria no ramo, tanto no estado de Sao Paulo quanto
no Distrito Federa [...]No recenseamento de 1920, foram inspecionados
247 indastrias téxteis; do total de 34.825 operarios arrolados, 14.352
(41,21%) eram homens e 17.747 (50,96%) eram mulheres. Nas 736
indUstrias do vestuario pesquisadas, 5.941 (56,61%) trabalhadores eram
do sexo masculino, e 3.554 (33,87%) do sexo feminino Rago, (1997,
p.581). cit. Rech (2001).

Rosemberg (2001) mostra que a média de anos de estudos em 1960 para as
mulheres era de 1 ano e 9 meses contra 2 anos e 4 meses para os homens, passando de
2 anos e 4 meses para as mulheres em 1970 e de 2 anos e 5 meses no mesmo periodo
para os homens e de 3 anos 2 meses para as mulheres de 1980 e 3 anos e 3 meses para
0s homens do mesmo ano com um aumento crescente a cada ano até que em 1996 onde
as mulheres ultrapassaram os anos de estudos dos homens chegando a média nacional

de 6 anos contra 5 anos e 7 meses dos homens.

Em 1970, com a industrializagdo houve uma reviravolta na economia brasileira e as
mulheres no mercado de trabalho triplicou se comparado a anos anteriores, contra no

mesmo periodo para homens dobrou, afirma Andrade (2004).

Segundo Andrade (2004) os anos de 1980 foram marcados pela terceirizagdo da
economia e possibilitou a prestacdo de servicos como, comércio, bancarios e atividades
administrativas, como exigiu uma mudanca no perfil dos trabalhadores e os requisitos do

mercado poderiam favorecer a demanda por mulheres.

As mulheres dos Ultimos 30 anos sao muito diferentes das dos séculos anteriores,
ndo sé no seu comportamento, mas também no seu desempenho no mercado de trabalho.
Com mais educacédo e melhor acesso a informagéo, as mulheres estdo preparadas para

enfrentar os preconceitos e as barreiras impostas por uma sociedade patriarcal.

Os anos 90 caracterizaram-se pelo refor¢co da posicdo das mulheres no mercado de
trabalho brasileiro e pelo aumento das suas responsabilidades como chefes de familia. O
seu nivel de educacao e, consequentemente, o seu poder de compra aumentou. O nivel

médio de educacao destas mulheres aumentou um ano. IBGE (2001).
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O IBGE (2001) ainda cita que as mulheres do ano de 1997 j& tinham um grau de
escolaridade maior que as dos homens, sendo que as mulheres cursavam o nivel superior

em maior propor¢édo que a masculina, conforme figura 4.
Figura 4: Nivel de instrucéo por género.

Nivel de instrucdo da populacdo ocupada,
segundo o sexo - Brasil - 1997
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Fonte: Pesquisa nacional por amostra de domicilios 1997: IBGE, 2000.

De acordo com dados do inquérito "Perfil das Mulheres Responsaveis pelos
Domicilios no Brasil", realizado pelo IBGE (2001), o numero de mulheres chefes de familia
chegou a marca de 22,2% dos lares nos anos 2000 e a 37,3% nos 10 anos seguintes em
2010.

Bruschini (2007) realgca o crescimento da atividade feminina que passou de 28
milhdes em 1993 para 41,7 milhdes em 2005 o que significa que a cada 100 trabalhadores

40 eram do sexo feminino.
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Figura 5: Taxa de percentagem de desemprego por género.

Evolugéo taxa de desemprego por género

16,3%  16.5%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Pandemia
- Homens =@ Mulheres

Fonte: Janaina Feij6 pesquisadora do FGV IBRE — Pesquisa realizada em 2022 base nos
microdados da PNAD Continua disponibilizados pelo IBGE. OBS: Valores anuais se referem a

média dos quatro trimestres.

No quadro da pesquisa realizada pela FGV IBRE (2022) vemos que a taxa de
desemprego para as mulheres de 2012 até 2021 sempre foi maior que 0 mesmo periodo se
comparado a dos homens, chegado a marca de minima 9,4% em 2012 para as mulheres e
de 6% para os homens do mesmo periodo, a média e de 3 pontos percentuais em cada ano

com excec¢ao dos anos de pandemia que foram superiores.

Nos ultimos anos com a chegada da pandemia o estudo realizado pela FGV IBRE
(2022), mostra que as mulheres perderam mais empregos durante a pandemia que 0S
homens no mesmo periodo e a recuperagdo de mercado de trabalho em 2021 beneficiou
mais os homens que as mulheres, em 2021 o Brasil passava por uma taxa de desemprego
de 13,2% meédia, sendo a taxa de mulheres desempregadas eram de 16,5% o que
corresponde a 7,5 milhdes de mulheres, ndo s6 acima da média nacional para o ano 2021,
como também mais alta que o ano anterior, que foi de 16,3% para o publico feminino,

enquanto os homens a taxa de desemprego caiu de 11, 82% em 2020 para 10,71% em 2021.
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Figura 6: Forca de trabalho.

Taxa de participacdo na forga de trabalho

74,51% 74,36% 73,96% 73,97% 73,84% 73,59% 73,43% 73,52%
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51,58%  51,57%  51,47%  5215%  5241% 51,56%
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Pandemia
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Fonte: Janaina Feij6 pesquisadora do FGV IBRE — Pesquisa realizada em 2022 base nos
microdados da PNAD Continua disponibilizados pelo IBGE. OBS: Valores anuais se referem a

média dos quatro trimestres.

A participagéo da mulher no mercado de trabalho brasileiro de 2012 até 2021 sempre
foi menor se comparada aos homens com uma queda acentuada no periodo da pandemia
os resultados da pesquisa feita pelo FGV IBRE (2022) mostra que em 2012 a taxa de
participacdo na forca de trabalho dos homens era de 74,51% contra 51,58% das mulheres
para o0 mesmo periodo; com o decorrer dos anos uma evolugéo leve, aumentando cerca de
1 ponto percentual a cada ano que passa no periodo de 2014 até 2019, a taxa de
participacdo das mulheres no mercado de trabalho cresceu e atingiu 54,34% em 2019, em
2020 devido a pandemia, acompanhando a média de proporcdo de diferenca de 20 pontos
percentuais se comparada aos homens do mesmo periodo, com leve melhora em 2021 para

51,56%; 0os nimeros sao, ao menos, 20% inferiores aos dos homens.

As mulheres continuam a estudar mais que os homens um estudo do IBGE PNAD
(2019) mostra que 51% das mulheres passaram a ter o secundario, enquanto os homens a
taxa foram de 46,3%. De 2016 a 2018 o IBGE PNAD (2019) mostra que a média de anos de
estudo para as mulheres no periodo foi de 9 anos 6 meses, enquanto para os homens do

mesmo periodo foi de 9 anos e 2 meses.

Para o nivel de mestrado, as mulheres também concluem em maior nimero que 0s
homens é o que mostra os dados Alves & Galiza (2022), no Brasil em 2017 existia 61 mil
mulheres com mestrado e apenas 6 mil homens com o mesmo titulo para 0 mesmo ano; as

taxas do Brasil sdo baixas, chegando a menos de 1% da populacéo da brasileira.
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Figura 7: Numero de mestres, por ano de concluséo e percentagem por sexo,
Brasil: 1996-2017.
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Fonte: CGEE - Centro de Gestéo e Estudos Estratégicos: Relatoério estatistico de Mestres

e Doutores— Pesquisa realizada em 2019, Cit. Alves & Galiza (2022).

As observagbes feitas nas pesquisas realizadas por importantes, principais e
respeitados institutos de pesquisas brasileiros, demonstram que mesmo as mulheres no
decorrer da histéria alcangando niveis de educagédo maiores que os homens ainda sim, tém
dificuldades de inserir e permanecer no mercado de trabalho, diante dos Ultimos anos como
a pandemia, as mulheres sofrem mais as consequéncias do efeito pés-pandemia que os
homens, ficou nitido durante a pesquisa que houve uma evolucdo, com algumas quedas em
determinados momentos da histéria, onde houve uma repressdo maior da mulher no
mercado de trabalho, contudo aos poucos foram recuperando a sua autonomia no mercado

de trabalho.

A situacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro ainda apresenta
desigualdades em relacdo aos homens. Embora haja avangos em termos de participagéo
feminina na forca de trabalho, as mulheres ainda enfrentam barreiras como, dificuldade de
ascensdo profissional e ocorréncia no ambiente de trabalho. Além disso, a maternidade

ainda é vista como uma barreira para a participacdo da mulher no mercado de trabalho.
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1.5 Lideranca feminina e os seus desafios

Embora haja sinais de desenvolvimentos, a desigualdade de género persiste,
particularmente no que diz respeito as mulheres que ocupam menos cargos do que 0os homens
na hierarquia organizacional. No que diz respeito a desigualdade salarial, mesmo quando os
niveis hierarquicos séo idénticos, os salarios ndo costumam ser iguais. Abreu & Meirelli
(2006); Nogueira, (2006) cit. Sobral & Ribeiro (2018).

No estudo de Cembranel et al. (2018) demonstraram que a equipa de trabalho tem
dificuldades de receber ordens de uma lider mulher, principalmente no comego das atividades.
Na entrevista realizada pela autora, as entrevistadas que ocupavam cargos de lideranca no
momento da entrevista, responderam que a equipa tem resisténcia de receber ordens de uma
lider mulher, uma das entrevistadas afirma ter sido alvo de comentarios machistas, outra
entrevistada cita que é preciso provar que sdo merecedoras daquele cargo. Cembranel et al.
(2018) ainda afirma que as mulheres sdo mais julgadas pela aparéncia e por demonstrar
ambicdo no crescimento profissional ou até mesmo por ndo demonstrar e mesmo tendo
formacéo e capacidade, sdo questionadas quando agem com mais firmeza e encontram mais
dificuldades de conquistar a confianga da sua equipa, 0 que pode ser reflexo de uma
sociedade machista que reproduz esse comportamento de maneira inconsciente ou talvez até
consciente, de que as mulheres sdo menos capacitadas que homens para liderar.

Um estudo feito IPSOS Instituto de Pesquisas (2019) demonstram que 27% dos
brasileiros sente-se desconfortavel se o chefe for uma mulher, a pergunta feita no estudo “I'd
feel uncomfortable if my boss was a woman” foi realizada em 27 paises pelo IPSOS Instituto
de Pesquisas (2019), chegou & conclus&o, que a india, Coreia do Sul, Malasia e Brasil so os
paises onde os trabalhadores mais sentem-se desconfortaveis diante de uma lideranca
feminina. Sérvia, Holanda, Franca e Espanha com o indice de 10% ou menos para a mesma

pergunta, sdo os paises onde esse desconforto € menor, conforme figura 8.
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Figura 8: Pegunta: Eu me sentiria desconfortavel se tivesse uma chefe mulher.

% women % men

agree agree

Country Agree (17%) Disagree (75%) (14%) (20%)
India 34% 36%
South Korea -21%  ==39%
Malaysia 24% 31%
Brazil 24% 31%
South Africa 21% 27%
Mexico 22% 21%
United States -16% wm23%
Ttaly 14% 22%
Turkey 20% 17%
Sweden 1% 2%
Argentina 17% 18%
Germany 15% 19%
Poland BRESG - 12% - 22%
Chile 789 = 10% - 23%
Japan -10% wm22%
Australia 119 20%
Russia -o%  mm21%
Canada 11% 17%

B Great Britain 0%  18%
Hungary 9% 17%
Peru 9% 16%
Belgium 10% 15%
Colombia 10% 14%
Spain 8% 12%
France 8% 12%
Netheriands : 6% 11%
Serbia 3% 5%

mm [ndicates differences

of 10%+
Base: 18,800 online adults aged 16-64 across 27 countries, 21 Dec 20168 - 4 Jan 2019

Fonte: IPSOS- Pesquisa realizada em dezembro de 2018, 18.800 participantes, com idade
de 16 a 64 anos.

Sendo assim o autor Meruane & Chau (2016) Cit. Cembranel et al. (2018) sugerem
gue nos sectores com predominancia masculina as mulheres sejam integradas, inicialmente,
como membros da equipa para que sé depois assumir-se como lider.

A discriminacédo de lideres mulheres ndo é presente apenas entre os homens mas
também entre as proprias mulheres. Segundo Kottis (1993) cit. Sobral & Ribeiro (2018), sdo
apontadas algumas explicagfes para isto; a primeira € que quando a ascensdo das mulheres
chegou a lideranga, elas adotarem uma postura considerada pela sociedade como masculina
ou “estilo de lideranga masculino” nas organizagdes e, em segundo, o sentimento de injustica
no caso de outras mulheres que ndo atingiram o0 mesmo cargo, sem terem percorrido as
obstaculos e dificuldades que as outras.

Outro desafio encontrado por mulheres que seguem a lideranca é a conciliar a vida
profissional com a maternidade para as que escolhem esse caminho, Cembranel et al. (2018)
refere que essas mulheres enfrentam a dificuldades das duplas ou triplas jornadas, somadas
com o ambiente de trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.
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Uma pesquisa realizada pelo Centro de Estudos para a Intervencao Social (2016) feita
em Portugal com o objetivo de saber sobre o tempo gasto em tarefas domésticas e trabalho
de cuidado, chegou a conclusao que o trabalho ndo pago, implica para as mulheres um tempo
diario de 4 horas e 23 minutos; e para os homens de 2 horas e 38 minutos.

No Brasil as diferencas séo piores, é o que mostra a tese de doutoramento de Jesus
(2018) onde as mulheres tém 28 horas semanais dedicadas ao trabalho ndo pago que inclui
trabalhos domésticos e com cuidados, ja os homens tem uma dedica¢cdo de apenas 7 horas
semanais.

Para Cembranel et al. (2018) os homens e mulheres experimentam a lideranca de
forma diferente, os homens com carreira linear sem interrup¢des enquanto as das mulheres

€ marcada por interrupcdes e saidas.

E percebido que os desafios para as mulheres lideres sdo grandes, existem muitos
esteredtipos estabelecidos pela sociedade que ano ap6s ano sado repetidos de forma
continua e persistente, seguindo novas fases, com novos interesses, novas ambigdes
somadas com as anteriores, mudanca de prioridades e mudancga de dire¢do, conforme as

demandas sociais que vao surgindo.

Segundo uma pesquisa feita pela EY and the Peterson Institute For International
Economics (2016) quase um tergo das empresas em todo o mundo ndo tém mulheres em
cargos de diretoria, consequentemente 0os homens ocupam dois tercos dos cargos na
mesma posi¢ao, 60% das empresas, ndo tém mulheres no conselho de administracdo, 50%
nao tém altas executivas e menos de 5% tém uma CEO mulher: A pesquisa foi feita com
21.980 empresas de 91 paises de varios sectores e industrias, na pesquisa ainda mostra
gue nenhum pais atingiu a paridade de género as médias nacionais de participacdo de
mulheres em Conselhos de Administracdo, as taxas variam de 4% no México e cerca de
40% na Noruega, a Letdnia com 25% e a Italia com 24%. Para os cargos de executivas, 1%
das executivas mexicanas sdo mulheres, enquanto as mulheres representam mais de um

terco das executivas entre os letdes e bulgaros.

Uma pesquisa realizada pela McKinsey&Company mostra que em 2008 a proporgao
de mulheres nos conselhos executivos das principais empresas europeias ndo mudava a

dois anos, apesar dos avangos em alguns paises, conforme figura 9.
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Figura 9: Mulheres na lideranca de alguns paises da Europa.

Proporcido de mulheres em 2008 (%)

Noruega
Suécia
Finlandia
Dinamarca
Hungria
Holanda
Alemanha

Franca
Espanha
Bélgica
Italia

Luxemburgo

Meédia europeia2: 11% mulheres

FONTE: Comissao Europeia, base de dados sobre homens e mulheres na tomada de

decisoes.

A média europeia em 2008 chegou em 11% dos cargos de concelho eram ocupados
por mulheres e apenas a Noruega atingiu 0 mais préximo da metade, chegando a 41%.

Ribeiro (2019) afirma que a presenca de mulheres em cargos de lideranca em
Portugal chega apenas a 12% dos cargos executivos nas empresas cotadas na bolsa de

valores.

No Brasil, dados do relatério, Women in Business (2022), mostra que 32% dos cargos
de lideranca s&o ocupados por mulheres, um avanco significativo frente a 2012 que chegou
a 21% das posicdes de lideranca.

Na contramé&o da representatividade das mulheres em cargos de lideranca, estudos
mostram que mulheres estudam mais e tem melhores desempenhos escolares, a OCDE em
2018, estudou 79 paises incluindo os paises membros da OCDE, o Brasil, a Africa do Sul e
a Russia. Demonstrou que o aluno médio obteve uma pontuacdo de 488, sendo que
raparigas obtiveram 491, contra 485 dos rapazes. O facto repete-se na qualificacdo onde os
paises da OCDE 42% das mulheres entre 25 a 64 anos possuem nivel superior e os homens

fica com 35% o0s que possuem o0 mesmo nivel.

Comparando os estudos da OCDE (2018) sobre o nivel de escolaridade e
desempenho escolar com a pesquisa feita pelo The Peterson Institute For International
Economics e da EY (2016), podemos concluir que mesmo mulheres tendo um melhor
desempenho escolar e mais qualificagcdo por meio de obtencéo de nivel superior, continuam

sub-representadas no mercado de trabalho e principalmente em cargos de lideranca.
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Capitulo II. Objetivos e Metodologia

Neste capitulo, serd realizado a contextualizacdo dos objetivos do estudo e a
metodologia que norteou a pesquisa e execucao das metas estabelecidas, bem como as
ferramentas usadas para a pesquisa e para o tratamento dos dados.

2.1 Definicdo de Objetivos

A escolha do tema sendo Lideranca Feminina e a Mulher no Mercado de Trabalho e
a pergunta de partida, sendo: “Quais sao os impactos da lideranga feminina, para a lider e
os funcionarios?” e como os objetivos especificos, de saber qual o grau de satisfacdo dos
funcionérios diante de uma lideranca feminina, e na percecao do funcionario, qual o estilo
de lideranca adotado por essas lideres. Na percecao da lider, se existe alguma dificuldade
encontrada na lideranca pelo facto de ser mulher. Para que no tratamento dos dados, possa
correlacionar o grau de satisfacdo, com a percecao que o funcionario tem do estilo de
lideranca.

Foi feita com base na leitura de artigos cientificos, dissertagbes empiricas, livros e
com a observacdo que o publico feminino vem investindo cada vez mais em formacées
académicas, ocupando cada vez mais todas as areas que requer uma qualificacao. A
crescente exigéncia de qualificagcbes traz um destaque maiores as mulheres que tendem a
gualificar mais, mas mesmo alcancando niveis de escolaridade maiores existia uma certeza
gue ndo era possivel alcancar cargos maiores de forma igual. Embora tenha evoluido a
desigualdade de género perpétua na ocupacdo de cargos altos das organizacdes, assim
como a desigualdade salarial, que mesmo ocupando cargos iguais costuma néo ser o

mesmo salario.

Para Quivy e Campenhoudt (1998) o investigador deve obrigar-se a escolher uma
pergunta de partida para a sua investigacdo, da qual, sera o primeiro fio condutor para o
inicio de uma investigacdo. No caso, o0 presente projeto traz como questédo de investigacao

“Quais sao os impactos da lideranga feminina para as lideres e funcionéarios?.”

Kets & Vries Cit. Spanhol & Cunha (2014) afirma que com a entrada de mulheres na
lideranca de muitas empresas as mudancas sdo significativas, com contribuicbes para um
novo modelo de gestao por competéncia. Elas deixam seus o0s lares para entrar no mercado

de trabalho e o resultado é animador.
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Uma pesquisa feita pela McKinsey&Company (2009) mostram que, mulheres em
cargos de lideranca, tendem a demonstrar com mais frequéncia do que os homens cinco
dos nove tipos de comportamento de lideranca que melhoram o desempenho organizacional,
sendo o desenvolvimento das pessoas, a expectativa de recompensa, lideranca pelo

exemplo, inspiracao e tomada de decisao participativa.

O mesmo estudo ainda afirma que empresas que mantém pelo menos 3 mulheres
em Conselhos Executivos tiveram melhor desempenho no quesito de direcdo, ou seja, para
onde a empresa caminha e quais 0S recursos necessarios para isso e a capacidade de

lideranca de forma coletiva em qualquer nivel, orientando e inspirando acdes.

Eagly, (1995); Eagly & Carli, (2003); Eagly & Johnson, (1990); Stelter, (2002). Cit.
Sobral & Ribeiro (2018) afirma que as mulheres tendem a ter uma lideranca mais
democratica, participativa, encorajando os liderados a participar e envolver nas
organizacfes, enquanto os homens tendem a ter uma lideranca voltada para a tarefa, dita

ordens aos seus liderados, assumindo um estilo mais autocratico.

Rocha (2021) afirma que as equipas demonstram bem-estar, com liderancas
femininas e um grau de satisfacéo alto correlacéo a lideres mulheres, para 0 mesmo autor o
bem-estar est4 ligado a valorizagdo do trabalho, reconhecimento pessoal, autonomia e
expectativa de crescimento, suporte ambiental, orgulho e percecdo de justica na relagéo
entre o trabalho que realiza e o salério que recebe.

Um estudo feito IPSOS Instituto de Pesquisas (2019) demonstram que 27% dos
brasileiros sente-se desconfortavel se o chefe for uma mulher, a pergunta feita no estudo
“I'd feel uncomfortable if my boss was a woman” foi realizada em 27 paises pelo IPSOS
(2019), chegou a concluséo, que a india, Coreia do Sul, Malasia e Brasil sdo os paises que
mais sentem-se desconfortaveis diante de uma lideranga feminina.

A investigacao pretende trazer uma desmistificagdo da lideranga feminina, trazendo
0s impactos relevantes na vida dos funcionarios desse modelo de gestdo; e se mulheres
adotam ou ndo um estilo de lideranca mais participativo e democratico, caracteristicas que
assemelham a lideranga transformacional; se os funcionarios sentem-se desconfortaveis ou
ndo diante de uma lideranca feminina; e por fim, se as mulheres que ocupam cargos de
lideranca, acham que existe alguma dificuldade encontrada na lideranca pelo facto de ser

mulher.
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2.2 Metodologia

A escolha da metodologia permeia o assente no presente estudo, caracterizado por
uma investigacdo dedutiva quanto ao seu objetivo e qualitativa com caracteristica quantitativa,
ou seja, mista, quanto a abordagem do problema, tendo como finalidade medir atitudes,
opinides e comportamentos Creswell (2014).

Para Creswell e Plano (2011) cit. Paranhos et el. (2016 p.361), definem
métodos mistos como o procedimento de coleta, analise e combinacdo
de técnicas quantitativas e qualitativas em um mesmo desenho de
pesquisa. O pressuposto central que justifica a abordagem multi método
€ o0 de que a interacdo entre eles fornece melhores possibilidades

analiticas.

A investigagéo foi dividida em dois grupos, sendo: Grupo 1, composto pelas lideres
mulheres da empresa objeto de estudo, numa entrevista semidiretiva, onde as entrevistadas
sentem-se a vontade para melhor responde-las. Uma entrevista gravada, com a devida

autorizacao das participantes e posteriormente com a devida transcricao.

Para Creswell (2014), a investigacdo qualitativa emprega-se alegacdo de
conhecimento, estratégias de investigacdo e métodos de coleta e analise dos dados, com
passos Unicos na analise dos dados com influéncias marcantes nos procedimentos nao
uniformes, variando com a perspetiva do pensamento. O mesmo autor refere-se que a
pesquisa qualitativa acontece em cenario natural, o investigador conduz a pesquisa e

desenvolve a riqueza de detalhes sobre a pessoa ou local.

Para Fortin (2009) a pesquisa quantitativa faz parte do paradigma naturalista ou
interpretativo. Um estudo humano com crengas que orientam todo o processo. Esse
paradigma acaba com a existéncia de varias realidades, sendo que cada realidade é baseada
nas percecdes de cada individuo e muda conforme tempo. Para 0 mesmo autor, o investigador

gue escolhe o método qualitativo, visa compreender o ponto de vista dos participantes.

Segundo Fortin (2009) a entrevista semidiretiva e aquela que o investigador recorre,
no desejo de obter mais informacdes sobre o assunto, para que assim possa compreender
com mais detalhes um acontecimento ou fenémeno vivido pelos inquiridos, o investigador
determina uma lista de temas a abordar, com questdes abertas e o inquirido é livre para
responder como quiser, usada principalmente em pesquisas qualitativas.

Grupo 2, composto pelos demais funcionarios da empresa, com perguntas

quantitativas, fechadas em forma de questionario. Segundo Fortin (2009) a investigacao
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quantitativa € caracterizada pela medida de variaveis que traz resultados numeéricos sobre
determinado contexto que permite confirmar ou ndo uma hipotese. Com um viés de
investigacdo quantitativa correlacional que para a mesma autora, trata-se de um método de
correlacionar e determinar se a relagdes entre si, verificando com a ajuda de uma hipotese
explicando a natureza destas relagdes. Que traz como vantagens com paradigma positivista
com realidade Unica e estética, onde os fatos existem independentes do contexto histérico e
social, sendo sua principal desvantagem a falta de possibilidade para a descoberta do novo
ja que a quantitativa é conveniente para confirmar hipéteses, Fortin (2009).

Com isso, a escolha por método misto considero ter cumprido os requisitos teéricos e
pertinente de estudar, ja que trata-se de uma hipétese com caracter investigativo e tem como

finalidade medir opinies e comportamentos.

As informaces do grupo 2, foram coletadas por questionario com perguntas fechadas
que para Hill & Hill (1998 p. 18), tém a “vantagem de muitas vezes, analisar os dados de
maneira sofisticada”, com perguntas que sao caracteristicas do caso a ser analisado e
essenciais para a investigacao Hill & Hill (1998). Disponibilizada via link, distribuidos por meio
de e-mails encaminhados aos funcionarios da empresa objeto de estudo, com mensagem que
continha informagBes sobre o objetivo do estudo, tema e garantindo a fiabilidade,

confidéncialidade e validade das informagdes recolhidas.

Foi necessaria a escolha por questionario para romper barreiras geograficas, recolha
de dados em outro continente, pelo anonimato do usuéario, trazendo assim menor nivel de
pressdo ou constrangimento, fomenta respostas mais fidedignas. Permitir analisar os dados

de um niimero maior possivel dos funcionarios que compde a empresa objeto de estudo.

A analise e tratamento dos dados foram com dados verificaveis e analisados com ajuda
da estatistica, eliminando assim todas as variaveis desconhecidas que podem colocar em

risco a investigagdo, com desenho estruturado e controlado, Fortin (2009).

A ferramenta utilizada para o tratamento dos dados foi o programa IBM SPSS
STATISTICS, que para Laureano & Botelho (2017) Cit. Santos (2020) apresenta grandes
vantagens em relac@o a outros programas existentes, sendo elas, a facilidade na utilizacéo,
capacidade de gerar relatérios, preparacao dos dados para andlise incluindo validacao,

contagem, selecao e criacdo de graficos com ampla variedade.

Trata-se de uma investigacdo em formato de estudo de caso, para Yin (2010) € um
método de pesquisa comum, utilizado por diferentes areas que surgem do desejo de perceber

fendmenos sociais complexos, retendo caracteristicas significativas dos eventos vividos.
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Para Stake (2012) Cit. Ferreira (2020 p. 61) “ O estudo de caso é o estudo da
particularidade e complexidade de um Unico caso, conseguindo compreender a sua atividade
no ambito de circunstancias importantes”. O mesmo autor cita que existem dois tipos de
estudo de caso o Intrinseco e o Instrumental. O Intrinseco, onde o investigador tem uma
atencdo especial no caso, escolhendo conhecer mais sobre o assunto. No segundo o
Instrumental o investigador dedica-se a investigar profundamente o conhecimento sobre o

problema existente.

2.3 Objeto de Estudo (capitulo com a apresentacao da empresa)

Para responder a pergunta de partida, definiu-se como objeto de estudo, uma empresa
localizada na cidade de Belo Horizonte, no estado de Minas Gerais, Brasil. Trata-se de uma
empresa de telecomunicacdes, trabalha com a prestacdo de servigcos de internet, para o
publico de baixa renda, com uma proposta de atuar em comunidades da regido de Belo
Horizonte. A empresa € considerada de pequeno porte e conta atualmente com 25
funcionarios efetivos e mais 15 funcionarios que trabalham por meio de recibos de prestacao
de servico. Desses 25 funcionarios efetivos 11 sdo mulheres e 14 sdo homens, nessa
distribuicéo, existem 6 cargos de lideranca dos quais 4 sédo ocupados por mulheres.

A empresa apoia projetos sociais da regido, como incentivo aos desportos para
criangas, traz como valores da empresa a unido, humanizacdo, desenvolvimento local,
transparéncia, empatia e simplicidade.

Nas redes sociais, deixam claro a preocupacdo que a empresa tem diante da
diversidade de género e a luta contra qualquer tipo de preconceito, seja por sexo e/ou género.
Com campanhas de marketing leves, divertidas e com uma linguagem simples e acessivel a

todos.

2.4  Fontes, Técnicas de recolha e Tratamento dos dados

O estudo com abordagem mista, ou seja, qualitativa e quantitativa que para Creswell
(2017) um método de pesquisa mista é benéfico para aproveitar o maximo das abordagens
guantitativas e qualitativas. Um pesquisador pode desejar obter resultados generalizados para
uma populacdo, em simultdneo, em que desenvolve uma compreensdo detalhada do
significado de um fenbmeno ou conceito para as pessoas envolvidas. Nesse pesquisa, 0
investigador realiza exploragbes abrangentes para identificar quais variaveis devem ser

estudadas e examina essas variaveis em maior detalhe, usando uma amostragem mais
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extensa de individuos. O pesquisador pode estudar um grupo amplo de pessoas e realizar
acompanhamentos com um numero menor para obter perspetivas mais especificas e ouvir as
suas opinides sobre o assunto em questéo. Nessas situacdes, a coleta de dados quantitativos
em grande escala, juntamente com dados qualitativos mais focados, prova ser vantajosa para

uma melhor compreensao do problema de pesquisa.

No dia 7 de julho de 2023 foi realizado uma reunido virtual com o Fundador e Diretor
da empresa de telecomunica¢fes, com o intuito de apresentar o tema da dissertacdo, bem
como a metodologia usada, esclarecer possiveis dlvidas e obter a autorizacdo do soécio
Diretor, 0 mesmo demonstrou interesse no tema proposto e aceitou de forma entusiasmada.

No apéndice 1 consta a autorizagéo do diretor.

Ao tratamento dos dados para a entrevista semidiretiva, com o auxilio de um guido, foi
feita uma breve apresentacdo sobre o tema, objetivos do estudo da dissertacdo de mestrado,
assim como o papel da entrevistada. Segundo Guerra (2006) a entrevista deve ocorrer em
lugar neutro de facil controlo pelo informador, para deixar o entrevistado a vontade e permitir
maior gestdo do tempo, Guerra (2006) ainda afirma que a entrevista deve ser marcada com
antecedéncia, ser avisado o tempo médio esperado e explicar no inicio da entrevista o objetivo
do estudo a valorizacdo do papel do entrevistado e a licenga para gravar. Tais cuidados foram
devidamente tomados durante todo o processo. No apéndice 6 é possivel ver o guido de

entrevista.

A pesquisa foi dividida em dois grupos, sendo: Grupo 1, para a entrevista qualitativa,
composto pelas lideres mulheres da empresa objeto de estudo, numa entrevista semidiretiva,
com guido de entrevista, onde as entrevistadas sentem-se a vontade para melhor responde-
las. Uma entrevista gravada, com a devida autorizacdo das participantes e posteriormente

com a devida transcricao.

Nos dias 11 e 12 de julho de 2023 foram realizadas as entrevistas semidiretivas com
as lideres/gestoras, nos apéndices 2, 3, 4, 5, constam as autorizacdes concedidas de cada
gestora/lider, no quadro de apéndice 7 é possivel verificar as informagfes que foram obtidas

pelas 4 gestoras/lideres. Cada entrevista teve duragdo média de 15 minutos.

ApOs as entrevistas, houve o processo de transcricdo, onde as conversas gravadas
foram passadas para escrita, de forma minuciosa, que gerou um total de 22 paginas, esse
processo foi feito de maneira individual com cada entrevistada, ap0s esse passo, 0 proximo &
juntar as informagfes obtidas e eliminar possiveis informacdes que ndo fazem parte da
proposta inicial da investigagdo, como conversas de quebra-gelo, interferéncias externas,
conversas fora do tema proposto, o que gera assim, apenas o que de facto interessa para a
investigacdo, ap0s essa etapa obteve 13 paginas de entrevista que podem ser verificadas no

apéndice 7.
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Para Fortin (2009) a pesquisa qualitativa tem uma tendéncia a compreender o objeto
de estudo de forma mais natural, ndo recolhe dados requerendo nenhuma quantificacéo e
com abordagem interpretativa com um conjunto de atividades, simultaneas, subjetivas e
sisteméticas, visando descrever a experiéncia de vida, assim como significa¢cdes dadas pelos
participantes. Segundo Quivy (1998) a entrevista permite ao investigador retirar das
entrevistadas informacdes e elementos de reflexdo muito ricos, caracterizado por um contacto

direto entre investigador e entrevistado.

A outra parte sendo quantitativa foi aplicada ao grupo 2 com os demais 21 funcionarios
que compde o quadro efetivo da empresa objeto de estudo, efetuada com recurso inquérito
por questionario, elaborado na plataforma do google forms e divulgado com o intermédio de
uma das lideres que se colocou a disposi¢ao para divulgar o inquérito na empresa objeto de
estudo, com um formulario préprio, onde o préprio informante preenche as informacdes,
disponibilizados via link, para o e-mail dos funcionarios. No quadro de apéndice 8
apresentamos o inquérito por questionario proposto. O inquérito ficou disponivel para resposta
entre os dias 21 de julho até 15 de agosto 2023, antes do questionario ficar disponivel para
responder, houve um teste com 3 pessoas que nao pertencem a empresa objeto de estudo,
o teste tinha o intuito de avaliar possiveis perguntas que poderia ndo ser compreendida,
formato do questionario, tempo gasto para responder e possiveis inconsisténcias, esses

testes foram excluidos antes mesmo da recolha de respostas na empresa objeto de estudo.

A ferramenta utilizada para o tratamento dos dados foi o programa IBM SPSS
STATISTICS, que para Laureano & Botelho (2017) Cit. Santos (2020) apresenta grandes
vantagens em relacdo a outros programas existentes, sendo elas, a facilidade na utilizacao,
capacidade de gerar relatorios, preparacdo dos dados para andlise incluindo validacao,
contagem, selecao e criacdo de graficos com ampla variedade.

Apoés a recolha dos dados do grupo 2, foram passados ao programa IBM SPSS
STATISTICS, com a finalidade de obter relatérios e cruzamento dos dados, para que na
discusséo dos resultados, fosse possivel comparar informac¢des com as entrevistas do grupo
1 e também com a revisdo da literatura feita anteriormente.

Para Fortin (2009) o método quantitativo € o mais conhecido caracterizado pela medida
de variaveis e pela obtencao de resultados numéricos, explica um fenémeno pela medida das
variaveis e pela andlise de dados numéricos.

Segundo Quivy (1998) o inquérito por questionério consiste em colocar um conjunto
de inquiridos geralmente representativo de uma populagcdo perguntas relativas a situacao,

social, economica, profissional ou familiar mensurando as suas opinides e atitudes.
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Segundo Hill & Hill (1998) o investigador do estudo empirico, deve descrever o que
pretende-se testar antes de proceder a recolha de dados no estudo, para a investigacao por
questionario. No cabecalho do questionério, foi introduzido um resumo sobre 0s objetivos do
estudo e informacdes relevantes para o participante. No questionario foi usado perguntas
fechadas que para Hill & Hill (1998) muitas vezes é possivel analisar os dados de maneira
sofisticada é facil de aplicar analises estatisticas para analisar as respostas. Para Hill & Hill
(1998) um inquérito por questionario de perguntas fechadas é preciso escolher um conjunto
de respostas alternativas para cada pergunta, associado com numeros para analisar por meio
da estatistica.

Guerra (2006) diz que é pressuposto na analise de conteddo uma técnica e ndo um
método, a ideia é o confronto da referéncia do investigador e o material empirico recolhido.
Nesse sentido, a analise de contelido tem uma dimensao descritiva com a finalidade de contar
o que foi narrado face ao objeto de estudo, com recurso a um sistema de conceitos tedrico.
Guerra (2006) ainda afirma que na transcrigdo dos dados deve ser fiel ao que foi dito, usando

a primeira pessoa em que 0s entrevistados falam.
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Capitulo 1lI. Discusséo dos Resultados

Neste capitulo, sera realizado a discussao dos resultados da pesquisa e execuc¢éo das
metas estabelecidas. A pergunta de partida inicial, sendo. Quais sdo os impactos da lideranca
feminina, para a lider e funcionarios? Conduziu primordialmente, a pesquisa. A discussdo dos

resultados traz outras pesquisas como ponto comparativo da revisdo da literatura.

3.1  Caracterizacao dos inquiridos

Na tabela abaixo apresenta-se a caracteriza¢do sociodemogréafica das 4 entrevistadas
do grupo 1, todas do sexo feminino, composta pelas lideres/gestoras mulheres da empresa
objeto de estudo, numa entrevista semidiretiva, com guido de entrevista, onde as
entrevistadas sentem-se a vontade para melhor responde-las.

Segundo Quivy (1998) a entrevista permite ao investigador retirar das entrevistadas
informacgdes e elementos de reflexdo muito ricos, caracterizado por um contacto direto entre

investigador e entrevistado.

Para Fortin (2009) a pesquisa qualitativa tem uma tendéncia a compreender o objeto
de estudo de forma mais natural.

Na tabela n® 1 é possivel obter informacgdes de idade, categoria profissional, estado
civil e filhos das 4 lideres/gestoras entrevistadas.

Tabela 1 - Caracterizacdo sociodemogréfica grupo 1 — Lideres Gestoras.

Entrevistadas E-A E-B E-C E-D
Idade 49 anos 26 anos 36 anos 49 anos
Qualificagdo Ensino superior - Contabilidade e Ensino superior - Banco Ensino superior - Ensino superior -
académica Recursos Humanos de dados Administracéo Marketing e Comercial
Categoria Gerente Ex — Supervisora, atual Gerente Gerente
profissional analista de dados
Estado civil Casada Uni&o de facto Casada Divorciada
Filhos 1 0 2 2

Fonte: Elaboragéo propria
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Na tabela n°® 2 abaixo, é apresentada a caracteriza¢cao sociodemografica dos demais
funcionarios que pertencem grupo 2, grupo com 21 funcionarios que compde o quadro efetivo
da empresa objeto de estudo, efetuada com recurso do inquérito por questionario, elaborada
na plataforma do google forms. Dos 21 funcionarios apenas 16 responderam ao inquérito que
foi enviado pelo correio eletrénico.

Para Hill & Hill (1998) um inquérito por questionario € normal que a taxa de respostas
que nao contenha perguntas consideradas sensiveis, seja de cerca de 30%. Caso o
questionario contiver perguntas sensiveis a taxa de resposta pode ser inferior a 10%.

Neste caso, a taxa superou ao citado, ja que corresponde a 76% de aderéncia por
parte dos inquiridos.

Para Fortin (2009) o método quantitativo € o mais conhecido caracterizado pela medida
de variaveis e pela obtencao de resultados numéricos, explica um fenémeno pela medida das
variaveis e pela analise de dados numéricos.

Segundo Quivy (1998) o inquérito por questionario consiste em colocar a um conjunto
de inquiridos geralmente representativo de uma populagédo perguntas relativas a situacgao,

social, economica, profissional ou familiar mensurando as suas opinides e atitudes.

Tabela 2 - Caracterizacao sociodemografica grupo 2 - Demais funcionarios.

Estado
Idade Género Qualificagdo académica Civil Filhos
19 Feminino Ensino superior completo Solteiro (a) 2
21 Feminino Ensino superior incompleto Solteiro (a) 0
32 Feminino Ensino superior completo Solteiro (a) 1
22 Feminino Ensino superior completo Solteiro (a) 0
P6s-graduagédo, mestrado e/ou
27 Feminino doutorado Solteiro (a) 0
19 Feminino Ensino superior completo Outro 0
28 Feminino Ensino superior completo Solteiro (a) 0
30 Masculino Ensino superior completo Casado (a) 1
27 Masculino Ensino basico Solteiro (a) 1
25 Masculino Ensino superior completo Solteiro (a) 0
Divorciado
47 Masculino Ensino superior completo (a) 1
24 Masculino Ensino superior incompleto Solteiro (a) 1
19 Feminino Ensino superior incompleto Outro 0
Pés-graduacéo, mestrado e/ou
36 Masculino doutorado Solteiro (a) 0
23 Masculino Ensino superior completo Solteiro (a) 0
26 Masculino Ensino superior completo Solteiro (a) 0

Fonte: Elaboragéo propria

Os inquiridos que participaram da pesquisa, representam um numero de mulheres e

homens equitativos, com um total de 50% de mulheres e 50% de homens que participaram
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do inquérito por questionario, trazendo uma controversa a pesquisa feita pelo FGV IBRE de
2022, que diz que a participacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro de 2012 até
2021 sempre foi menor se comparada aos homens com uma queda acentuada no periodo

da pandemia os resultados da pesquisa feita pelo FGV IBRE (2022).

As idades compreendidas entre 19 anos e 47 anos, sendo que a média de idade dos
inquiridos da empresa objeto de estudo é de 26 anos. A maioria tem 0 ensino superior, a

excecdo de um inquirido que tem o ensino basico, a maioria € solteiro e sem filhos.

3.2 Percurso e Experiéncia Profissional — Lideres/Gestoras

Uma das perguntas da entrevista com as lideres/gestoras era sobre o0 seu percurso

profissional, para melhor compreensdo das suas trajetérias como profissional e como
lider/gestora. Durante a entrevista, foi avaliado o comportamento e as respostas, com base
na revisdo da literatura feita anteriormente.
E-A Comecou 0 seu percurso profissional aos 18 anos e hoje tem 49 anos, portanto sdo 31
anos gue exerce atividade remunerada, trabalha na empresa objeto de estudo ha 3 anos,
ocupando o cargo de gestora, antes disso trabalhou em outras empresas ocupando cargos
de lideranca totalizando 18 anos de experiéncia como gestora.

A entrevistada acredita que exista um perfil para torna-se lider, que destacar-se
entre os demais é fundamental para alcancar cargos de lideranca, fazer além do que é
proposto e assumir responsabilidades também ajudam.

“E, inicialmente é complicado, né? Vocé entra para compor a equipe. Eu vejo isso,
né? E vai se diferenciando, se destacando conforme aquilo que vocé vai apresentando para
0s seus gestores. Acho que isso é bem importante, né? Eu acho que fazer bem feito é
obrigacédo da gente, né gente? Todos nés que somos funcionarios, a gente esta aqui para
fazer a coisa bem feita. Eu acho que o destaque é quando vocé vai além. Além de vocé
fazer bem-feito, vocé agrega valores, vocé se preocupa com outras coisas que as vezes
certos colaboradores ndo tém. A preocupacao e a diferenciacdo vem ai, né? A questéo da
lideranca vem ai. Puxar a responsabilidade também € muito importante. Muitas vezes, e
mesmo ndo estando em cargos de liderangca em outras empresas, porque eu ja trabalhei
também em outras empresas, mesmo nédo tendo a funcéo de lideranga. Querendo ou néo,
as vezes acaba se destacando, porque isso € algo que ja esta no perfil da gente. Nao tem
como, vocé puxa responsabilidade, vocé resolve alguma coisa que ndo seu.”

E-B Trabalha desde dos 15 anos, totalizando 11 anos de trabalho remunerado. Foi gestora

apenas na empresa objeto de estudo. Iniciou a carreira profissional em atendimento ao
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cliente, trabalhou em almoxarifado de uma empresa provedora de internet, telemarketing e
lojas, chegou na empresa objeto de estudo como call center e depois passou a gestora, hoje
€ analista de dados da empresa.

E-C Trabalha ha 18 anos, iniciou carreira profissional aos 18 anos é gestora ha 11 anos,
sempre trabalhou com telecomunicacfes na area de call center iniciando com atendimento
ao cliente.

“Iniciei como atendente, eu atendia para telecomunica¢des na antiga ***, que depois
virou *** e |a eu trabalhei na parte de atendimento desse *** e depois que eu fiz 0 processo
para supervisado e desde entdo eu venho criando esse percurso ha area de supervisora, fui
supervisora de ativo, que € para venda, cobranca. Fui supervisora de atendimento receptivo,
0 SAC, tanto de telefonia mével quanto de internet. E agora eu estou aqui no provedor.”
E-D Trabalha h& 29 anos, comecou carreira profissional aos 18 anos, como gestora trabalha
h& 12 anos, alega que recebeu a oferta para trabalhar como gestora e que nédo sabia ter o
perfil de lideranca, mas que sempre foi proativa na resolugdo dos problemas dos clientes
nas empresas em que trabalhou, envolver as diversas areas que compde uma empresa e
reunir as pessoas em prol dos resultados, ap06s atuar como gestora reconheceu ter
habilidades para tal, recebeu feedbacks positivos da diretoria e recursos humanos. Ja
assumiu a lideranga em outras empresas e teve equipas a nivel nacional.

“Eu tive a oportunidade de conduzir uma area, assumi uma area sendo lider da area
de po6s-venda de uma das operadoras que eu trabalhei, que foi a **. Eu tive essa
oportunidade com 35 anos e assim foi. A empresa que me deu essa oportunidade chegou
para mim, ndo existia o setor, falou que eu tinha o perfil de lideranca, que nem eu mesma
sabia ter. Ndo reconhecia isso em mim, mas pela postura que eu tinha da empresa, de
resolver os problemas, de pegar as coisas para resolver, de envolver as areas, de tentar
reunir as pessoas para resolver o problema. E ai eles chegaram para mim, me deram esse
feedback e falaram assim, como vocé sempre cuidou dos nossos clientes muito bem, todo
o problema que chega para vocé, a gente sabe gue a gente pode entregar. Vocé vai resolver.
Por que nao vocé assumir uma area, assumir ndo, construi porque essa area nem existia

na empresa, era o pés-vendas.”

3.3 Maior desafio enquanto lider

E percebido que os desafios para as mulheres lideres sdo grandes, existem muitos
esteredtipos estabelecidos pela sociedade que ano apés ano sdo repetidos de forma

continua e persistente, seguindo novas fases, com novos interesses.
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Diante disto foi questionado as lideres mulheres da empresa objeto de estudo, que
pertencem ao grupo 1, qual o seu maior desafio enquanto lider. Com essa pergunta
obtiveram-se diversas respostas diferentes, que permitiu uma analise sobre cada gestora.
A entrevista E-A diz: “Nossa, é complicado, sabe? Fazer as coisas acontecerem no setor,
fazer a integracdo da equipe como um todo, fazer a roda girar, sabe 100%. Eu acho que
essa é a maior dificuldade gue a gente tem hoje, porque montar a equipe é complicado, vocé
buscar pessoas que queiram integrar de fato ali ao que vocé quer desenvolver, o que vocé
gostaria de entregar e pessoas que agregam igualzinho ali, que tem a preocupacao igual
junto com vocé. E muito raro de acontecer. Entdo eu acho que a parte mais dificil da

lideranga, a gestdo de pessoas mesmo. Sim, é bem complicado.”

Kotter(1990) cit. Ferreira (2021) define lideranga como a capacidade de inspirar e
motivar pessoas a seguir uma determinada dire¢do, mesmo que no caminho encontre
obstaculos e imprevistos encanta por onde passa e junta interesses da necessidade

humana.

A fala da entrevista, parece um desafio genuino de um lider, o seu comportamento
durante a entrevista ndo fez parecer ser uma chefe, ao analisar todo o contexto da entrevista,

transparece ter caracteristicas de uma lider.

Dias, Rocha & Grangeiro (2022) afirma que a lideranca transformacional, busca além
do que proposto na empresa eleva o nivel de maturidade e realizacdo, influéncia o
subordinado a ir em busca dos seus interesses, permitindo que este desenvolva o seu
intelectual. Essas caracteristicas assemelham-se as falas e comportamento da entrevistada
E-A.

Ja a entrevista E-B, percebe-se que talvez ainda ndo tenha a lapides de uma lider, a
sua fala e comportamento transpareceu voltada para palavras de um chefe ou talvez de uma
lider autocratica. De acordo com Cunha & Silva (2010), o chefe utiliza o poder e a autoridade
do seu cargo para dar ordens aos funcionérios. Para Koelle (2022) a diferenca entre lider e
chefe esta na capacidade que cada um tem em inspirar e motivar. O lider é aquele que
inspira, que consegue enxergar e extrair e desenvolver o potencial de cada um da sua
equipa, costuma encarar 0s seus erros e 0s dos outros como oportunidades de crescimento
e aprendizado. Por sua vez o chefe da ordem para ser obedecido, alguém que aprecia status
e poder nas organizacdes, muitas vezes sdo centralizadores e controladores, criando um
ambiente de trabalho pouco acolhedor, podendo gerar resultados a curto prazo, mas
insustentaveis a médio e longo prazo, ja que, os funcionarios sentem-se pouco valorizados,

comprometendo a performance individual.
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E-B “O meu maior desafio enquanto lider foi fazer a minha equipe fazer as coisas
que eu quero fazer. Eu tinha os objetivos a cumprir e fazer cumprir os objetivos que eu
precisava que eles cumprissem. Eu senti muita dificuldade na época.”

Para Spanhol & Cunha (2014) o lider autocratico decide e impde as suas decisdes,
com pouca ou nenhuma participacdo da equipa. Segundo Castro (2021), o lider autocratico,
valoriza mais a tarefa do que as pessoas, demonstra comportamento autoritario, rigido e
controlador. Tais caracteristicas assemelham com as falas e comportamento da entrevistada
E-B.

A entrevistada E-C, deixa claro as suas dificuldades em liderar uma equipa composta
por maioria homens: E- C “Hoje eu trabalho s6 com meninos, né? Entdo, assim, a gente tem
essa questdo de trabalhar s6 com homens e trabalhar com mulheres. Eu tenho apenas uma
menina na minha lideranca e cinco homens. Entdo, assim, a gente tem um pouco mais de
cuidado por questéo de ser mulher. A questao de certos comentarios que 0os meninos fazem
entre si, mas nada desrespeitoso. Gracas a Deus! Nunca tive essa questdo de me tratarem
mal por eu ser mulher, ou de inibir certos assuntos. Agora, tem mais é que freiar eles
mesmos, né? Mas tem certos desafios que é entrar. Para o ambiente corporativo é um pouco
mais complicado, eu ndo vejo, o cuidado, € o mesmo, né? A forma de lidar tem que ser a
mesma, a gente tem que tratar da mesma forma, porque s&o pessoas, né? Entdo tem o
respeito, tem educacgdo. Tudo é cabivel para independente do género, mas para eles nos
tratar, eu vejo que tem mais cuidado, eles tém mais dedo para falar com a mulher do que
falar com homem, né? S&o mais diretos com outros homens, entéo eu vejo, ainda vejo eles

nesse trejeito ainda.”

No estudo de Cembranel et al. (2018) demonstraram que a equipa de trabalho tem
dificuldades de receber ordens de uma lider mulher, principalmente no comeco das
atividades. Na entrevista realizada pela autora, as entrevistadas que ocupavam cargos de
lideranga no momento da entrevista, responderam que a equipa tem resisténcia de receber
ordens de uma lider mulher, uma das entrevistadas afirma ter sido alvo de comentarios
machistas, outra entrevistada salienta que é preciso provar que sdo merecedoras daquele

cargo.

Ao decorrer da entrevista a entrevistada E-C, demonstra uma proximidade com o0s
seus subordinados nas falas, ndo ha sinais significativos que fosse possivel perceber se tem

caracteristicas que se assemelham a de uma lider ou de uma chefe.
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A entrevistada E-D, também transparece caracteristicas de uma lider, o seu
comportamento durante a entrevista ndo fez parecer ser uma chefe, ao analisar todo o
contexto da entrevista, transparece-se ter caracteristicas de uma lider, assim como a
entrevistada E-A, porém, demonstrou mais preocupa¢do com os funciondrios, caracteristica
gque assemelha a uma estilo de lideranca transformacional, para Bass (1998) Pawar &
Eastman (1997) & Burns (1978) cit. Keskes (2014) definem a lideranca transformacional
como um processo de busca por objetivos coletivos, onde lideres e liderados buscam um
nivel mais elevado de motivacdo e moral, que transforma os liderados acima dos seus

préprios interesses e valores, ocorre quando o lider amplia e eleva 0s seus interesses.

A revisao de literatura sugere a ideia que as mulheres tendem a ter um estilo de
lideranga mais transformacional, fruto da capacidade de transformar objetivos pessoais em
ideais de grupo, enquanto os homens tém uma tendéncia para o transacional. Buttner,
(2001); Eagly & Carli, (2003) cit. Sobral & Ribeiro (2018).

Lima & Tanure, (2009); Marques & Ferreira, (2015); Noor, Uddin, & Shamaly, (2011);
Teixeira, (2013) cit. Sobral & Ribeiro (2018) referem que as mulheres em cargos de lideranca

possuem as caracteristicas a seguir:

Empatia; cuidado e preocupacdo com a equipa de trabalho; atencdo e
aceitacdo dos demais; particular capacidade de resposta as necessidades
e motivacdes dos subordinados; capacidade de comunicag&o; orientacdo
para a acdo; facilidade de adaptacdo a diversidade; maior potencial para
lidar com sentimentos; capacidade de negociacdo e resolugdo de
problemas baseada na empatia, racionalidade e emocfes; e a promocao
de sistemas de recompensa e de avaliacdo da equipa. Sobral & Ribeiro
(2018) pag 62.

Caracteristicas que assemelha com as falas da entrevistada E-D, que demonstra
empatia para com os seus funcionarios, aceitacdo dos demais, capacidade de motivagéo e

comunicacgéo orientada para os resultados.

E-D “Com o resultado. O maior desafio é o resultado, sabe porqué? Tem hora. Eu
falo muito isso. NGs somos humanos, as pessoas tém problemas, entdo, tem momentos em
gue a gente estd com um problema em casa, um problema com o familiar que impacta
diretamente no nosso trabalho. As vezes eu também n&o estou satisfeita com o que eu faco,
sabe?” “Existe um pouco da pessoa ndo se encaixar naquela entrega, mas ela também néo
tem para onde correr, entdo ela prefere continuar recebendo feedbacks ali até um

determinado momento que ela ndo, se ela ndo entregar o resultado, a empresa vai
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substituir-la” “E ai eu falo quando vocé ¢ lider e o seu time que trabalha para a empresa,
vocé é um facilitador do time, sabe? Vocé ndo faz nada sozinho, entdo o mérito € do time, é
quando a gente fala que a gente trabalha em time, é como se fosse um organismo, € o
coracao que depende do pulméo, que depende do figado, que depende do rim. E as vezes
tem uns muito, muito motivado, alguns mais ou menos e outros, totalmente desmotivado.
Entdo vocé tem que ter essa sensibilidade de vocé dar o feedback na hora certa,
acompanhar aquela pessoa, garantir que de fato vocé nao falhou. Vocé conduziu todo o
processo interno de treinamento, que vocé toda a assisténcia deu para aquela pessoa, para

nado cair em cima de vocé, sabe? Nao cair em cima da liderancga.”

Segundo Araujo (2002) cit. Ribeiro (2019) a lideranga é um grau de influéncia sobre
os trabalhadores, com alteracdes positivas de atitudes e comportamentos. O lider requer
uma capacidade de condicionar de forma gradual os comportamentos e atitudes,
disponibilizando para servi¢o da equipa e ndo s6 dos interesses pessoais.

34 Horas diarias com trabalhos domésticos

Sobre as horas de trabalho ndo remunerado, o servico domeéstico, todas as
entrevistadas do grupo 1, alegaram que em média gastam entre 2 horas e 3 horas de
trabalhos ndo remunerados, por dia, dados abaixo das pesquisas levantadas anteriormente.

Um dos desafios encontrados por mulheres que seguem a lideranca € a conciliar a
vida profissional com a maternidade para as que escolhem esse caminho, Cembranel et al.
(2018) cita que essas mulheres enfrentam a dificuldades das duplas ou triplas jornadas,
somadas com o ambiente de trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.

No grupo 2 contando homens e mulheres, 56% dos inquiridos alegam que gastam 1
hora ou menos em trabalhos domésticos diarios, 37% gastam entre 2 horas a 3 horas, 6%
gastam entre 4 a 5 horas diarias com trabalhos domésticos e apenas 1% gastam dos

inquiridos gastam mais de 6 horas diarias com trabalhos domésticos.
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Figura 10: Quantas horas diarias costuma gastar com trabalhos domésticos?

@® 1 hora ou menos

® Entre 2 a 3 horas
Entre 4 a 5 horas

@ Mais de 6 horas

FONTE: Google Forms
No grupo 2, se separar os homens das mulheres e comparar os dados, € possivel ver
que as mulheres dedicam mais tempo aos trabalhos domésticos, se comparado aos homens.
Dos 16 inquiridos 8 sdo homens e 8 sdo mulheres, desses 8 homens, 6 homens alegam que
gastam 1 hora ou menos com trabalhos domésticos, ou seja, 75% dos inquiridos do sexo
masculino, j& as mulheres, apenas 3 alegam gastar 1 hora ou menos, o que da 37,5% das
inquiridas, 4 mulheres gastam entre 2 a 3 horas, com 50%, ja 0s homens, apenas 2 gastam

entre 2 a 3 horas dias com trabalhos domésticos, e 1 mulher gasta mais de 6 horas por dia
com atividades domeésticas.

Tabulacao cruzada Qual o seu género? * Quantas horas didrias costuma gastar com
trabalhos domésticos?
Quantas horas diarias costuma gastar com
trabalhos domésticos? Total
1 hora ou Entre2a3 Mais de 6
menos horas horas
N % N % N % N %
Qualo Feminino 3 33,30% 4 66,70% 1  100,00% 8 50,00%
6
9

Seu .
género? Masculino 66,70% 2 33,30% O 0,00% 8 50,00%

Total 100,00% 6  100,00% 1  100,00% 16  100,00%

FONTE: SPSS
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Figura 11: Quantas horas diarias costuma gastar com trabalhos domésticos - por género.
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1 hora ou menos Entre 2 a 3 horas Mais de € horas

Quantas horas diarias costuma gastar com trabalhos domésticos?

FONTE: SPSS

Os dados coletados estdao proximos da pesquisa realizada pelo Centro de Estudos
para a Intervencdo Social (2016) feita em Portugal com o objetivo de saber sobre o tempo
gasto em tarefas domésticas e trabalho de cuidado, chegou a conclusdo que o trabalho
remunerado implica para as mulheres um tempo diario de 4 horas e 23 minutos; e para 0s
homens de 2 horas e 38 minutos.

E abaixo do estudo feito no Brasil, onde as diferencas séo piores, € o que mostra a
tese de doutoramento de Jesus (2018) onde as mulheres tém 28 horas semanais dedicadas
ao trabalho n&o pago que inclui trabalhos domésticos e com cuidados, ja os homens tém uma
dedicacdo de apenas 7 horas semanais.

3.5 Desigualdade de género no meio profissional

Os pertencentes ao grupo 1, ao serem questionadas sobre se elas acham que existe
alguma desigualdade de género no meio profissional, as entrevistadas E-A e E-D acreditam
gue sim, ainda existe uma desigualdade muito grande no meio profissional, a entrevista E-C,
acredita que ja foi maior, mas ainda sim, exista alguma diferenca, a entrevistada E-B, acredita
gue exista uma diferenca de forma comportamental, onde homens tem mais autonomia para
comportar-se de maneiras em que caso fosse uma mulher ndo seria bem-visto para 0 mesmo

comportamento.
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E-B: “Eu acho que no momento é mais uma desigualdade comportamental do que
das oportunidades. Eu sinto que eu ndo senti diferenca em oportunidade nenhuma, em
momento nenhum lugar que eu trabalhei. Nao, eu ndo senti. Mas eu senti que eu tinha que
me impor mais por meio de comportamento do que os homens. Os homens podem se
comportar de uma forma. Eles sdo bem vistos, a gente se comportar da mesma forma, a gente
ndo € bem vista, tem que ter um pouco mais de romantismo para lidar com as pessoas do
que os homens, o homem pode ser grosso, a gente nao pode.”

A discriminagdo de lideres mulheres nédo é presente apenas entre os homens, mas
também entre as proprias mulheres. Segundo Kottis (1993) cit. Sobral & Ribeiro (2018), sédo
apontadas algumas explicagdes para isto; a primeira e que quando a ascensédo das mulheres
chegou a liderancga, elas adotarem uma postura considerada pela sociedade como masculina
ou “estilo de lideranga masculino” nas organizagdes e, em segundo, 0 sentimento de injustica
no caso de outras mulheres que ndo atingiram o mesmo cargo, sem terem percorrido 0s

obstéaculos e dificuldades que as outras.

3.6  Diferenca no tratamento por ser uma mulher

As entrevistadas do grupo 1, ao serem questionadas se existia alguma diferenca no
tratamento por serem mulheres, foi unanime a resposta em que acham que nao havia nenhum
tipo de diferenca no tratamento por serem mulheres, mas ao decorrer da conversa ja que
estavam a vontade para responder, deram exemplos de que essa diferenca ocorre.

E-A “Nao, ndo, nunca. Nunca percebi isso. E sim, é légico que existem alguns casos
que alguns funcionarios que a gente vé que parece que desdém as vezes quando a gente
precisa ser mais firme, quando a gente precisa dar um feedback mais pesado. Eu vejo que
as pessoas engolem de forma mais seca”

E-B “Eu acho que eu seria mais escutada. Eu sempre tinha uma dificuldade em ser
escutada. Eu ndo sei se é normal a gente ter que repetir varias vezes a mesma coisa, mas
eu senti que o meu gestor do meu lado ele falava uma vez, era escutado, eu tinha que ficar

repetindo varias e varias vezes para escutarem isso. Senti essa diferenca gritante.”
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E-C “Atualmente nado, porque a gente esta todo o mundo no mesmo patamar, sabe?
Pelo menos é tratado dessa forma. Mas ja presenciei casos que sim, que a gente tem que
falar um pouco mais ou falar mais vezes para ter vés, que as vezes um homem falou de
primeira j4 € acatado. Entao a gente ainda tem esse empecilho ainda.”

E-D “Na *** ndo. Ja presenciei em outros lugares, com outras pessoas comigo, gracas
a Deus! Nao. Mas a gente teve lideres no comercial da antiga *** que deixava isso muito claro,
sabe? Abuso de poder mesmo, assédio moral, né? E geralmente assim, a mulher era mais
gue sofria com isso, porque acho que o homem ele acaba n&do aceitando muito. Ele parte
para a discussao, né? Ele vai para frente, a mulher, geralmente ela ja se sente numa posicéo
um pouco inferior, né? Entédo ela fala, eu ndo vou bater boca porque para mim, vai ser pior,
eu vou sair prejudicada. Eu ndo sei se é um pouco de medo, mas também com um pouco de
preguica de falar se eu vou largar isso para 4, vou fingir deméncia. Mas eu acho que é muito
mais, € medo mesmo, medo de perder emprego, medo de sofrer outros problemas, o assédio
aumentar no nivel que ela vai acabar sendo desligada. Isso eu presenciei com duas
vendedoras, sabe?”

Essas diferencas no tratamento por ser mulher, foram encontradas também no estudo
de Cembranel et al. (2018) demonstraram que a equipa de trabalho tem dificuldades de
receber ordens de uma lider mulher, principalmente no comecgo das atividades. Na entrevista
realizada pela autora, as entrevistadas que ocupavam cargos de lideranca no momento da
entrevista, responderam que a equipa tem resisténcia de receber ordens de uma lider mulher,
uma das entrevistadas afirma ter sido alvo de comentarios machistas, outra entrevistada cita
gue é preciso provar que sdo merecedoras daquele cargo. Cembranel et al. (2018) ainda
afirma que mulheres sdo mais julgadas pela aparéncia e por demonstrar ambicdo no
crescimento profissional ou até mesmo por ndo demonstrar e mesmo tendo formacéo e
capacidade, sdo questionadas quando agem com mais firmeza e encontram mais dificuldades
de conquistar a confianca da sua equipa, o que pode ser reflexo de uma sociedade machista
gue reproduz esse comportamento de maneira inconsciente ou talvez até consciente, de que

as mulheres sdo menos capacitadas que homens para liderar.
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3.7 Dificuldade em liderar pelo facto de ser mulher

Diante do questionamento ao grupo 1, considera que tenha alguma dificuldade em
liderar pelo facto de ser mulher? Por exemplo, uma situacdo que néo teria ocorrido se ndo
fosse gestora mulher. As respostas foram unanimes em dizer que ndo consideravam haver
alguma dificuldade em liderar por ser mulher, com excecao da entrevistada E-B, que ressaltou
0 episddio ja relatado antes, que talvez seria mais ouvida por sua equipa, a questdo
comportamental relatada pela entrevistada E-B foi encontrada no estudo de Cembranel et al.
(2018) afirma que mulheres sdo mais julgadas pela aparéncia e por demonstrar ambicéo no
crescimento profissional ou até mesmo por ndo demonstrar e mesmo tendo formacgéo e
capacidade, sdo questionadas quando agem com mais firmeza e encontram mais dificuldades
de conquistar a confianga da sua equipa, o que pode ser reflexo de uma sociedade machista
que reproduz esse comportamento de maneira inconsciente ou talvez até consciente, de que

as mulheres sdo menos capacitadas que homens para liderar.

E-B “Mas é como eu falei, a questao de ter que ter mais jeito, porque se eu senti 0
gue, meu gestor, falasse, vocé tem que fazer isso, a pessoa faz isso, se eu falar que tem que
fazer isso, eu ndo posso ndo fazer. Eu tinha que dar argumentos de como se estivesse
educando a pessoa para que ela escute o que eu falo. E a gente tem que ter um tom de voz
mais forte, tem que ter mais presenca. A roupa fala muito também. Tem que ter um tom de
voz mais elevado, mas também néo pode ser rispido, porque se vocé for rispido, a pessoa
pega o ran¢o de vocé, ndo trabalha com vocé mais. Mas se um homem for rispido com vocé,

vocé vai entender que é normal da lideranca ser rispido.”
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3.8  Preferéncia por lideranga homem x mulher

Ao grupo 2, inquérito por questionario, foi feito a pergunta, preferes ser liderado por

homens ou por mulheres? e chegou a seguinte conclusédo, conforme gréfico abaixo.

Figura 12: Preferes ser liderado por homens ou por mulheres?

Preferes ser liderado por homens ou por mulheres?

16 respostas

@® Homem
@ Mulher
Indiferente

FONTE: Google Forms

Ou seja, 18,8% dos inquiridos preferem ser liderados por homens, 37,5% preferem

ser liderados por mulheres e para 43,8% é indiferente.

A alta taxa de preferéncia por lideres mulheres pode ter correlacdo com os estilos de
lideranca adotados por essas mulheres. Sequeira (2020) afirma que, as mulheres sdo mais
orientadas para o relacionamento e tém um estilo participativo e democratico, enquanto os
homens sdo mais diretivos e autocraticos, orientados para as tarefas. Segundo Eagly & Carlli
(2007) cit. Cembranel & Floriano (2020) as mulheres apresentam tracos como empatia e
bondade ja os homens apresentam confianca, agressividade e autonomia. Para o Hryniewicz
& Vianna (2018) cit. Cembranel & Floriano (2020) as mulheres sdo determinadas, dedicadas
e comunicativas, e os homens sdo ambiciosos, demonstram for¢a e autoconfianga. Eagly &
Johonson (1990) e Chin (2011) Cit. Ribeiro (2019) referem que as mulheres adotam um estilo
de lideranca mais democratico ou participativo, ja os homens adotam um estilo mais

competitivo, autocratico ou diretivo.
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Tabulacao cruzada Qual o seu género? * Preferes ser liderado por homens ou por

mulheres?
Contagem
Preferes ser liderado por homens ou por
mulheres?

Homem Mulher Indiferente Total

Qual o seu Feminino 2 6 0 8

género? Masculino 1 0 7 8

Total 3 6 7 16

FONTE: SPSS

Ao analisar a questao “preferes ser liderado por homens ou por mulheres”, isolando

os inquiridos por género, verificam-se que 6 das 8 mulheres que responderam o inquérito

por questionério preferem ser lideradas por mulheres, correspondem a 75% das inquiridas

mulheres e 25% responderam que preferem homens para a lideranca. J& os homens na sua

maioria, dizem ser indiferente a preferéncia pela lideranca, podendo ser homens ou

mulheres, correspondem a 87,5% dos inquiridos homens, nenhum homem diz preferir

mulheres para a lideranca e apenas 1 homem que prefere ser liderando por outro homem,

conforme figura abaixo.

Contagem

Figura 13: Preferes ser liderado por homens ou por mulheres - por género.

.

LITER

oulnasep

Homem

Mulher Indiferente

Preferes ser liderado por homens ou por mulheres?

FONTE: SPSS

£019u9B nas o [enp
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3.9 Desconforto quando o lider é mulher

Uma pesquisa de estudo foi feita pelo do IPSOS Instituto de Pesquisas (2019)
demonstram que 27% dos brasileiros sente-se desconfortavel se o chefe for uma mulher, a
pergunta feita no estudo “I'd feel uncomfortable if my boss was a woman” foi realizada em
27 paises pelo IPSOS Instituto de Pesquisas (2019), chegou & concluséo, que a india, Coreia
do Sul, Malasia e Brasil sdo os paises onde os trabalhadores mais se sentem
desconfortaveis diante de uma lideranca feminina. Sérvia, Holanda, Franca e Espanha com
o indice de 10% ou menos para a mesma pergunta, sdo os paises onde esse desconforto é
menor. Com a finalidade de confrontar a pesquisa a mesma pergunta foi feita ao grupo 2,

foram questionados aos inquiridos, eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher.
Figura 14: Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher

Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher?

16 respostas

® Sim
® Nao

87,5%

FONTE: Google Forms

Os dados coletados sdo bem abaixo do que demonstra a pesquisa feita pelo IPSOS,
porém, demonstra que sim, alguns funcionarios nao se sentem confortaveis diante de uma

lideranga feminina com um total de 12,5% dos inquiridos.

Tabulacao cruzada Qual o seu género? * Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher?
Contagem
Eu fico desconfortavel quando o meu
lider € mulher?

Sim Nao Total
Qual o seu género? Feminino 2 6 8
Masculino 0 8 8
Total 2 14 16
FONTE: SPSS
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Ao analisar a questao “Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher”, isolando
0s inquiridos por género, verificam-se que 2 das 8 mulheres que responderam o inquérito
por questiondrio se sentem desconfortaveis quando a lider € mulher, correspondem a 25%
das inquiridas mulheres e 75% responderam que ndo se sentem desconfortaveis quando a
lider € mulher. J& os homens na sua totalidade, dizem que né&o ficam desconfortaveis quando
a lider é mulher, correspondem a 100% dos inquiridos homens, conforme figura abaixo.

Figura 15: Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher? — Por género.

Contagem
[=]
LN

£0Jau3b nas o [eny

oulnasep

Sim MNao

Eu fico desconfortavel quando o meu lider & mulher?

FONTE: SPSS

Segundo Kottis (1993) cit. Sobral & Ribeiro (2018) a discriminacao de lideres
mulheres ndo é presente apenas entre os homens mas também entre as préprias mulheres.
S&o apontadas algumas explicacdes para isto, um deles e o sentimento de injustica, ho caso
de outras mulheres que ndo atingiram o mesmo cargo, sem terem percorrido os obstaculos
e dificuldades que as outras.

A pergunta, na sua opinido, acha que os seus funcionarios se sentem confortaveis
com a sua lideranca? Foi feita as lideres/gestoras que pertencem ao grupo 1 da empresa
objeto de estudo, e surpreendentemente todas elas responderam que sim, que acha que 0s
seus funcionarios se sentem confortaveis diante das suas liderancas, com excecdo da
entrevista E-B que afirmou “Eu ndo consigo te responder isso direito” a resposta foi feita
mediante ndo saber responder por tratar-se de uma outra pessoa e nao dela mesmo, por

tanto, a mesma ndo poderia responder.
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3.10 As mulheres séo igualmente capazes

Para a pergunta, na sua opinido, as mulheres sdo igualmente capazes em relacao
os homens, de ocupar cargos de gestdo de topo? Feita aos inquiridos do grupo 2 da
empresa objeto de estudo. 100% dos inquiridos respondeu que sim, as mulheres conseguem

atingir os mesmos objetivos que os homens.

Figura 16: As mulheres sdo igualmente capazes em relacdo aos homens de ocupar cargos

de gestéo de topo?

Na sua opinidao, as mulheres sdo igualmente capazes em relagao aos homens, de
ocupar cargos de gestéo de topo?

16 respostas

@ Naio, os homens conseguem sem mais
eficientes e eficazes.

@ Naio, as mulheres sdo vistas como
incapazes para exercer tais funcdes.
Sim, a mulher detem perfil &
caracteristicas de lider.

@ Sim, as mulheres conseguem atingir os
mesmo objetivos que os homens.

FONTE: Google Forms

3.11 O meu lider atual € homem ou mulher?

Ao grupo 2, inquérito por guestionario foi feito a pergunta o meu lider atual € homem
ou mulher e confirma a informagédo de que as mulheres lideres/gestoras sdo maioria na

empresa objeto de estudo com 75% do seu quadro efetivo.

Uma pesquisa feita pela McKinsey&Company (2009) mostram que, mulheres em
cargos de liderancga, tendem a demonstrar com mais frequéncia do que os homens cinco
dos nove tipos de comportamento de lideranca que melhoram o desempenho organizacional,
sendo o desenvolvimento das pessoas, a expectativa de recompensa, lideranca pelo

exemplo, inspiracdo e tomada de decis&o participativa.

O mesmo estudo ainda afirma que empresas que mantém pelo menos 3 mulheres
em Conselhos Executivos tiveram melhor desempenho no quesito de direcdo, ou seja, para
onde a empresa caminha e quais 0S recursos necessarios para isso e a capacidade de

lideranca de forma coletiva em qualquer nivel, orientando e inspirando acdes.
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Figura 17: Lider atual € homem ou mulher?

O meu lider atual € homem ou mulher?

16 respostas

@ Mulher
® Homem

FONTE: Google Forms

3.12 Como eu enxergo as ac¢des do meu lider, como estou satisfeito com

a minha lideranga e como isso impacta na minha vida

Ao grupo 2 inquérito por questionario, foram feitas perguntas com o intuito de avaliar
a satisfacdo da equipa com os seus lideres/gestores e como isso impacta na vida dos
funcionérios, perguntas usando a escala de Likert foram feitas para os 21 funcionéarios da
empresa objeto de estudo, dos quais 16 participaram.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranga e como
isso impacta na minha vida. [O meu lider trouxe impactos positivos na minha vida
profissional.]

N %
Concordo Totalmente 11 68,8%
Concordo 5 31,3%

FONTE: SPSS

Para a questdo “o meu lider trouxe impactos positivos na minha vida profissional”
68,8% dos inquiridos concorda totalmente com a afirmacéo e 31,3% concorda, ou seja, uma

aderéncia alta para a afirmacao, ja que nenhum participante disse ndo concordar.
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Como enxergo as acdes do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e como
isso impacta na minha vida. [O meu lider trouxe impactos positivos na minha vida pessoal.]

N %
Concordo Totalmente 3 18,8%
Concordo 7 43,8%
Nao Concordo Nem Discordo 5 31,3%
Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

No que diz respeito a afirmacgédo “o meu lider trouxe impactos positivos na minha vida
pessoal”’, 43,8% dos funcionarios afirmaram que concordam e 18,8% que concordam
totalmente, 6,3% discorda da afirmagéo e 31,3% mantiveram-se neutros diante da afirmacao.

A psicologista Marzola (2018) afirma que um chefe ruim pode trazer prejuizos nao
somente no ambiente de trabalho mas também na vida pessoal, ja que pode abalar a saude
psicoldgica e até mesmo fisica, devido a exaustdo. Um chefe ruim pode levar o funcionério a
estafa mental e stresse generalizado, o que pode acarretar diversos transtornos psicologicos,
como medos e fobias, ansiedade e inseguranca, perda na qualidade do sono, depresséo e

sindrome do panico.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranga e como
isso impacta na minha vida. [Considero-me, satisfeito com a minha atual lideranga.]
N %

Concordo Totalmente 10 62,5%
Concordo 6 37,5%

FONTE: SPSS

Para a pergunta “considero-me, satisfeito com a minha atual lideranca” ndo houve
quem discordasse e/ou permanecesse neutro, 62,5% dos inquiridos concordaram totalmente

e 37,5% concordaram com a afirmacgéo.

Como enxergo as a¢bes do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [Eu recomendaria 0 meu lider a outros colaboradores.]
N %
Concordo Totalmente 12 75,0%
Concordo 4 25,0%

FONTE: SPSS
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O mesmo ocorre para a afirmacdo “eu recomendaria o meu lider a outros
colaboradores”, onde ndo houve quem discordasse ou permanecesse neutro, com 75% de
concordo totalmente e 25% de concordo. O que transparece uma satisfacdo generalizada dos
funcionérios da empresa objeto de estudo com as suas lideres/gestoras.

Como enxergo as acdes do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider aceita criticas construtivas.]

N %
Concordo Totalmente 12 75,0%
Concordo 3 18,8%
Nao Concordo Nem Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

Para a afirmacao “o meu lider aceita criticas construtivas” 6,3% permaneceram

neutros, e nenhum participante discordou da afirmacao e teve um total de 75% de concordo
totalmente e 18,8% que concorda.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider aceita sugestfes de melhoria.]

N %
Concordo Totalmente 13 81,3%
Concordo 1 6,3%
Nao Concordo Nem Discordo 12,5%

FONTE: SPSS

Para a pergunta o meu lider aceita sugestbes de melhoria, 12,5% permaneceram

neutros, 6,3% concorda e 81,3% concorda totalmente, nenhuma pessoa discorda da
afirmacao.

Como enxergo as ac¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider da feedback pratico que ajuda a
melhorar o meu desempenho.]

N %
Concordo Totalmente 10 62,5%
Concordo 5 31,3%
Discordo 1 6,3%
FONTE: SPSS
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Para a pergunta o meu lider da feedback pratico que ajuda a melhorar o0 meu
desempenho, 62,5% concorda totalmente e 31,3% concorda e uma pessoa discorda da

afirmacédo, com 6,3%.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranga e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider envolve os colaboradores em atividades
de melhoria.]

N %
Concordo Totalmente 10 62,5%
Concordo 5 31,3%
Discordo Totalmente 1 6,3%
FONTE: SPSS

Para a pergunta o meu lider envolve os colaboradores em atividade de melhoria,
62,5% concorda totalmente e 31,3% concorda e uma pessoa discorda totalmente da
afirmacgéo, com 6,3%.
Como enxergo as ac¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e como isso

impacta na minha vida. [O meu lider faz mecanismos de consulta e didlogo entre os
colaboradores.]

N %
Concordo Totalmente 8 50,0%
Concordo 6 37,5%
Nao Concordo Nem Discordo 1 6,3%
Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

Para a afirmagdo “o meu lider faz mecanismos de consulta e didlogo entre os
colaboradores”, 50% concorda totalmente e 37,5% concorda, e uma pessoa com 6,3%
permaneceu neutra e uma pessoa discorda da afirmacéo, com 6,3%.

Os resultados da andlise das respostas as questdes acima mencionadas, onde uma
grande parte dos funcionarios concorda totalmente ou concorda, e pouco neutros e/ou
discordantes, traz através das afirmacgdes, caracteristicas semelhantes ao estilo de lideranga
participativo, que segundo Baldissera (2021) afirma ser o lider participativo, aquele que cria
um ambiente onde a equipa sente a vontade para expressar-se, com feedback constantes,
monitoriza o desenvolvimento das pessoas e democratiza informacdes, fortalece o vinculo
entre gestor e equipa, traz uma maior satisfacdo e engajamento dos membros da equipa,

valorizando o ser humano e amplia o leque de solu¢des de problemas com a escuta.
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Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e como
isso impacta na minha vida. [Lidera através do exemplo.]

N %
Concordo Totalmente 10 62,5%
Concordo 5 31,3%
Nao Concordo Nem Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

Quando questiondmos sobre se a sua lideranca “lidera através do exemplo”, 62,5%
dos inquiridos concorda totalmente e 31,3% concorda e uma permaneceu nheutra da
afirmacéo, com 6,3%.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e como
isso impacta na minha vida. [O meu lider supera as minhas expectativas que tenho para um

lider.]
N %
Concordo Totalmente 7 43,8%
Concordo 5 31,3%
Nao Concordo Nem Discordo 2 12,5%
Discordo 2 12,5%
FONTE: SPSS

Para a pergunta o meu lider supera as minhas expectativas que tenho como para um
lider 43,8% dos funcionarios concorda totalmente e 31,3% concorda, e duas pessoas com

12,5% permaneceu neutra e outras duas pessoas discordaram da afirmacdo, com 12,5%.

Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider ajuda a melhorar o meu desempenho
profissional.]

N %
Concordo Totalmente 10 62,5%
Concordo 4 25,0%
Nao Concordo Nem Discordo 2 12,5%

FONTE: SPSS

Para a afirmacdo “o meu lider ajuda a melhorar 0 meu desempenho profissional”,

62,5% concorda totalmente e 25% concorda, e duas pessoas com 12,5% permaneceu neutra.
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Como enxergo as ac¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranca e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider ajuda-me a crescer profissionalmente.]

N %
Concordo Totalmente 8 50,0%
Concordo 6 37,5%
Nao Concordo Nem Discordo 1 6,3%
Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

Para a pergunta o meu lider ajuda-me a crescer profissionalmente, 50% concorda

totalmente e 37,5% concorda, e uma pessoa com 6,3% permaneceu neutra e outra pessoa

discorda da afirmacéo, com 6,3%.

Como enxergo as agdes do meu lider, como estou satisfeito com a minha lideranga e
como isso impacta na minha vida. [O meu lider demonstra preocupacéo com o meu
bem-estar, dentro e fora da organizagao.]

N %
Concordo Totalmente 12 75,0%
Concordo 2 12,5%
Nao Concordo Nem Discordo 1 6,3%
Discordo 1 6,3%

FONTE: SPSS

Para a pergunta o meu lider demonstra preocupagdo com o meu bem-estar, dentro e

fora da organizacdo, 75% concorda totalmente e 12,5% concorda, e uma pessoa com 6,3%

permaneceu neutra e outra pessoa discorda da afirmagéo, com 6,3%.

No grafico 1 apresenta a sistematizacdo das respostas relativas as afirmacdes

relacionadas com a forma como os funcionérios enxergam as acdes do lider, a sua satisfacédo

com a lideranga e como impacta nas suas vidas.
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Gréfico 1: Como enxergo as agdes do meu lider, como estou satisfeito com a minha

lideranga e como isso impacta na minha vida.

Como enxergo as agdes do meu lider, como estou satisfeito com a
minha lideranga e como isso impacta na minha vida.

[O meu lider demonstra preocupagdo com o meu bem-
estar, dentro e fora da organizacao.]

[O meu lider ajuda-me a crescer profissionalmente.]

[O meu lider ajuda a melhorar o meu desempenho
profissional.]

[O meu lider supera as minhas expectativas que tenho
para um lider.]

[Lidera através do exemplo.]

[O meu lider faz mecanismos de consulta e didl
entre os colaboradores.]

o meueremoe o aoray e
melhoria.]

[O meu lider d& feedback pratico que ajuda a melhorar
0 meu desempenho.]

[O meu lider aceita sugestdes de melhoria.]

[O meu lider aceita criticas construtivas.]

[Eu recomendaria o meu lider a outros colaboradores.]

[Considero-me, satisfeito com a minha atual liderancga.]

[O meu lider trouxe impactos positivos na minha vida
pessoal.]

[O meu lider trouxe impactos positivos na minha vida
profissional.]

-75% -50% -25%

N&o Concordo nem Discordo

0%

25% 50% 75%

Discordo M Discordo Totalmente M Concordo M Concordo Totalmente

FONTE: Elaboragao prépria

100%
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Ainda que nem todos os funcionarios da empresa tenham respondido ao questionario,
os dados recolhidos demonstram a representatividade da amostra, com 75% dos inquiridos a
afirmarem terem lideres mulheres, numa organizacdo em que a maioria dos lideres séo
mulheres.

De uma maneira geral, os funcionarios demonstram estar satisfeitos com as suas
liderancas, reconhecem impactos positivos adquiridos através dessa lideranca na vida
profissional e pessoal, recomendaria o seu lider a outros funcionarios, sao lideres que aceitam
criticas construtivas, sugestdes de melhoria, ddo feedbacks, consulta de didlogo com os
funcionarios, ajudam-os a crescer profissionalmente, demonstram preocupacdo com o bem-
estar do funcionario e lideram pelo exemplo. Todas essas séo caracteristicas esperadas de

um lider e ndo foram identificadas caracteristicas que se assemelham as de um chefe.

A satisfacdo encontrada na pesquisa, também foi citada por Rocha (2021) que afirma
que as equipas demonstram bem-estar, com liderangas femininas e um grau de satisfacdo
alto correlagéo a lideres mulheres, para 0 mesmo autor o bem-estar esté ligado a valorizagéo
do trabalho, reconhecimento pessoal, autonomia e expectativa de crescimento, suporte
ambiental, orgulho e percecéo de justica na relagdo entre o trabalho que realiza e o salario
gue recebe.

Sobre lideranca e as suas diferengas com chefes, Ferreira (2021) cita que um lider de
sucesso cria um ambiente de trabalho motivador, constréi confianca, respeito, motivacéo e
satisfacdo, como foco principal a necessidade dos funcionarios, para que assim possa
influenciar o comportamento dos funcionérios através de diferentes estilos de lideranca.

Izidoro (2016) afirma que o chefe tem caracteristicas bem definidas, diferem das
caracteristicas de um lider. Enquanto o lider tem um desenvolvimento visionario e estratégico
o chefe elabora agendas com planos, sem pensar de modo estratégico, o lider possui uma
rede de relacionamento, j& o chefe o relacionamento € através da hierarquia, o lider tem uma
acao inspiradora, ja a acao do chefe é pelo comando, o chefe também tem uma viséo limitada,
focada em sistemas e estruturas, costuma ser rigido e controlador. Ja o lider tem uma
flexibilidade, oferece autonomia a seus funcionéarios com uma perspetiva mais ampla, focado

em pessoas, gera desenvolvimento de mudancgas Uteis.

3.13 Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato

As perguntas abaixo, foram feitas ao grupo 2 inquérito por questionario, foram feitas
perguntas com o intuito de avaliar o possivel ou os possiveis estilos de lideranca na empresa
objeto de estudo, foram feitas perguntas usando a escala de Likert para os 21 funcionarios da

empresa objeto de estudo, dos quais 16 participaram.
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Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato? [O meu lider valoriza as
necessidades coletivas, transforma os liderados acima dos seus proprios interesses e
valores, amplia e eleva o0s seus interesses préprios em busca do interesse coletivo.]

N %
Concordo Totalmente 7 43,8%
Concordo 8 50,0%
Discordo 1 6,3%
FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider transformacional, 43,8% concorda totalmente
e 50% concorda, e uma pessoa discorda da afirmacéo, com 6,3%, trazendo uma perspetiva
que a empresa possui lideres com essa caracteristica. Segundo, Bass (1998) Pawar &
Eastman (1997) & Burns (1978) cit. Keskes (2014) definem a lideranca transformacional como
um processo de busca por objetivos coletivos, onde lideres e liderados buscam um nivel mais
elevado de motivacdo e moral, que transforma os liderados acima dos seus proprios

interesses e valores, ocorre quando o lider amplia e eleva 0s seus interesses.

Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato? [O meu lider estabelece metas,
monitora e identifica recompensas que podem ser oferecidas apés o alcance das metas, evita
riscos, tem ateng&o ao tempo proposto para o alcance da meta e prefere manter o controlo.
Focando no interesse de cada membro do grupo.]

N %
Concordo Totalmente 7 43,8%
Concordo 5 31,3%
Nao Concordo Nem Discordo 2 12,5%
Discordo 2 12,5%

FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider transacional, 43,8% concorda totalmente e
31,3% concorda, duas pessoas permaneceram neutras com 12,5% e outras pessoas discorda
da afirmacdo com 12,5%, trazendo uma perspetiva que a empresa possui lideres com essa

caracteristica.
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A lideranca transacional para Bass (1985) & Burns (1978) cit. Keskes (2014) definem
a lideranca transacional como uma troca entre lideres e os seus subordinados, onde o lider
estabelece metas, monitoriza e identifica recompensas que podem ser oferecidas apés o
alcance das metas. Yukl (1998) & Bass (1985) cit. Keskes (2014) caracteriza o lider
transacional como alguém que quer evitar riscos, tem atencdo ao tempo proposto para o
alcance da meta e prefere manter o controlo.
Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato? [O meu lider evita tomar

decisBes e demonstra uma indiferenca passiva nas tarefas dos seguidores, atrasa decisoées,
néo oferece feedback e ndo esta presente quando preciso.]

N %
Concordo Totalmente 1 6,3%
Concordo 2 12,5%
Discordo 3 18,8%
Discordo Totalmente 10 62,5%
FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider laissez-faire, 62,5% discorda totalmente e
18,8% discorda, duas pessoas concordam com 12,5% e outra uma pessoa concorda
totalmente da afirmacdo com 6,3%, trazendo uma perspetiva que a empresa ndo possui
lideres com essa caracteristica, ou se possuem trata-se de um caso isolado, ja que apenas 2
pessoas concordam com a afirmacdo e 1 concorda totalmente. A lideranga laissez-faire
também caracterizado como falta de lideranga na literatura € um contraste dos dois estilos de
lideranga citados acima Keskes (2014) afirma que € praticamente uma auséncia de
comportamentos de lideranga, quando o individuo evita tomar decisbes e demonstra uma
indiferenca passiva nas tarefas dos funcionéarios. Ferreira (2021) afirma que a Lideranca

Laissez-faire, o lider abdica da responsabilidade, atrasa decisdes, néo oferece feedback e

nao esta presente quando preciso.

Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato? [O meu lider faz criticas
ou elogios de forma pessoal e costuma ser dominador, decide e impde as suas decisdes,
com pouca ou nenhuma participacéo da equipa é rigido e controlador.]

N %
Concordo Totalmente 2 12,5%
Concordo 1 6,3%
Discordo 4 25,0%
Discordo Totalmente 9 56,3%
FONTE: SPSS
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A pergunta traz caracteristicas do lider autocrético, 56,3% discorda totalmente e 25%
discorda, duas pessoas concordam totalmente com 12,5% e outra uma pessoa concorda da
afirmacéo com 6,3%, trazendo uma perspetiva que a empresa nao possui lideres com essa
caracteristica, ou se possuem trata-se de um caso isolado, j& que apenas 2 pessoas
concordam com a afirmagéo e 1 concorda totalmente. O lider autocratico para Spanhol &
Cunha (2014) decide e impde as suas decisfes, com pouca ou nenhuma participacdo da
equipa. Segundo Castro (2021), o lider autocratico, valoriza mais a tarefa do que as pessoas,
demonstra comportamento autoritério, rigido e controlador com tendéncia a ser

preconceituoso.

Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato? [Com o meu lider as
decisdes sao tomadas em conjunto com a equipa e lider, depois de uma anélise e
debate conduzido pelo lider ele/ela é criativo, solidario e colaborativo.]

N %
Concordo Totalmente 7 43,8%
Concordo 7 43,8%
Nao Concordo Nem Discordo 2 12,5%

FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider democratico, 43,8% concorda totalmente e
43,8% concorda, duas pessoas permaneceram neutras com 12,5%, trazendo uma perspetiva
que a empresa possui lideres com essa caracteristica. Lider democratico para Spanhol &
Cunha (2014) as decisGes sdo tomadas em conjunto com a equipa e lider, depois de uma
analise e debate conduzido pelo lider. Segundo Castro (2021) é o lider criativo, solidario e

colaborativo, valoriza tanto as tarefas como as pessoas.

Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato? [O meu lider é aquele que
encoraja e facilita a participacdo da equipa em decisdes que poderia ser tomada apenas pelo
lider. Deixa explicita a relacdo dos caminhos e metas ao relacionar o grau de esforgco com o
alcance dos objetivos, esse lider também alinha metas individuais com a equipa, cria um
ambiente onde a equipa sente a vontade para expressar-se, com feedback constantes,
monitora o desenvolvimento das pessoas e democratiza informagodes.]

N %
Concordo Totalmente 6 37,5%
Concordo 8 50,0%
Nao Concordo Nem Discordo 2 12,5%

FONTE: SPSS
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A pergunta traz caracteristicas do lider participativo, 50% concorda e 37,5% concorda
totalmente, duas pessoas permaneceram neutras com 12,5%, trazendo uma perspetiva que
a empresa possui lideres com essa caracteristica. O lider participativo Segundo Boaventura
(2016) e a lideranca que apresenta as solucbes dos problemas. Na literatura, o lider
participativo é aguele que encoraja e facilita a participacéo da equipa em decisbes que poderia
ser tomada apenas pelo lider. Rego (1998) cit. Boaventura (2016). Para Baldissera (2021), o
lider participativo deixa explicita a relagdo dos caminhos e metas, ao relacionar o grau de
esforco com o alcance dos objetivos. Esse lider também alinha metas individuais com a
equipa, promove a autonomia e as habilidades dos membros da equipa e uma maior

performance, com o envolvimento e comprometimento da equipa.

Como eu vejo o estilo de lideran¢a, do meu superior imediato? [O meu lider ndo participa
de forma efetiva das decisdes, ndo ha avaliacdes ou feedback e tenta agradar a todos,
tem dificuldades na resolucdo de problemas e na tomada de decisfes.]

N %
Concordo 2 12,5%
Discordo 3 18,8%
Discordo Totalmente 11 68,8%
FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider liberal, 68,8% discorda totalmente e 18,8%
discorda, duas pessoas concordam com 12,5%, trazendo uma perspetiva que a empresa néo
possui lideres com essa caracteristica, ou se possuem trata-se de um caso isolado, ja que
apenas 2 pessoas concordam com a afirmacao. Lider é liberal Para Spanhol & Cunha (2014)
€ quando a equipa toma as decisbes com participagdo minima do lider, que praticamente
abdica da sua funcéo. Ribeiro (2019) afirma que a lideranca liberal e a mesma que Laissez-
faire, o lider evita conflitos e tenta agradar a todos, tem dificuldades na resolucdo de
problemas e na tomada de decisGes, considerando como a melhor forma de liderar é
justamente o n&o liderar, deixando a equipa em liberdade, sem direcdo, controlo ou

assisténcia.
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Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato? [O meu lider muda o estilo
para adaptar a diferentes situacdes, ndo € o0 mesmo o tempo todo.]

N %
Concordo Totalmente 2 12,5%
Concordo 5 31,3%
Nao Concordo Nem Discordo 3 18,8%
Discordo 2 12,5%
Discordo Totalmente 4 25,0%

FONTE: SPSS

A pergunta traz caracteristicas do lider situacional, 31,3% concorda e 12,5% concorda
totalmente, trés pessoas permaneceram neutras com 18,8%, duas pessoas discordam com
12,5% e 4 pessoas discorda totalmente com 25%, trazendo uma perspetiva que a empresa
possui lideres com essa caracteristica, mas em menor grau se comparada as demais. O lider
é situacional para Ferreira (2021) e o estilo de lideranca definido como o lider tomador de
atitudes diferentes relacionadas com o ambiente, determina a eficacia do comportamento de
um lider. Ou seja, cada situagdo e circunstancia, o lider escolhe o melhor caminho de acao.
Teixeira (2013) cit. Boaventura (2016) o lider situacional decide que estilo adotar, as vezes
mudando esse estilo para adaptarem a diferentes situacdes, as escolhas do estilo estdo

correlacionadas com os subordinados e conforme a situacao.

Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato? [O meu lider tem visdo
inspiradora de futuro, motiva 0s seus colaboradores a sacrificar interesses proprios e dedicar
esforcos extras para alcangar a causa defendida pelo seu lider, gera entusiasmo e empatia
nos seus liderados.]

N %
Concordo Totalmente 4 25,0%
Concordo 7 43,8%
Nao Concordo Nem Discordo 4 25,0%
Discordo 1 6,3%
FONTE: SPSS
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A pergunta traz caracteristicas do lider carismatico, 43,8% concorda e 25% concorda
totalmente, quatro pessoas permaneceram neutras com 25%, uma pessoa discorda com 6,3%
trazendo uma perspetiva que a empresa possui lideres com essa caracteristica. O lider
carismatico para House (1977) Shamir, House, & Arthur, (1993) cit. Ferreira (2021) e o lider
gue usa do carisma para influenciar os seus funcionarios, geralmente com vinculo emocional,
baseado em valores partilhados. Com visdes inspiradoras de futuro, motiva os seus
seguidores a sacrificar interesses préprios e dedicar esfor¢cos extras para alcancar a causa
defendida pelo seu lider.

O gréfico 2 sistematiza as respostas obtidas em relacdo a percecao dos funcionarios

sobre os diferentes estilos de lideranga.
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Graéfico 2: Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato?

Como eu vejo o estilo de lideranca, do meu superior imediato?

Lider é carismatico [O meu lider tem vis&o inspiradora
de futuro, motiva os seus colaboradores a sacrificar
interesses proprios e dedicar esforgos extras para
alcancar a causa defendida pelo seu lider, gera
entusiasmo e empatia nos seus liderados.]

Lider é situacional [O meu lider muda o estilo para
adaptar a diferentes situagfes, ndo é o mesmo o tempo
todo.]

Lider é liberal [O meu lider ndo participa de forma
efetiva das decisdes, ndo ha avaliagdes ou feedback e
tenta agradar a todos, tem dificuldades na resolugéo de
problemas e na tomada de decisdes.]

Lider é participativo [O meu lider é aquele que encoraja
e facilita a participacdo da equipa em decisdes que
poderia ser tomada apenas pelo lider. Deixa explicita a
relac@o dos caminhos e metas ao relacionar o grau de
esfor¢o com o alcance dos objetivos,

Lider é democratico [Com o meu lider as decisbes sao
tomadas em conjunto com a equipa e lider, depois de
uma analise e debate conduzido pelo lider ele/ela é
criativo, solidario e colaborativo.]

Lider é autocratico [O meu lider faz criticas ou elogios
de forma pessoal e costuma ser dominador, decide e
impde as suas decisdes, com pouca ou henhuma
participacéo da equipa é rigido e controlador.]

Lider é laissez-faire [O meu lider evita tomar decisdes e
demonstra uma indiferenca passiva nas tarefas dos
seguidores, atrasa decisdes, ndo oferece feedback e
néo esta presente quando preciso.]

Lider Transacional [O meu lider estabelece metas,
monitora e identifica recompensas que podem ser
oferecidas apds o alcance das metas, evita riscos, tem
atencé@o ao tempo proposto para o alcance da meta e
prefere manter o controlo. Focando no interesse de

Lider Transformacional [O meu lider valoriza as
necessidades coletivas, transforma os liderados acima
dos seus proprios interesses e valores, amplia e eleva

0s seus interesses proprios em busca do interesse
coletivo.]

-100,00% -75,00% -50,00% -25,00% 0,00% 25,00% 50,00% 75,00% 100,00%
N&o Concordo nem Discordo Discordo M Discordo Totalmente M Concordo M Concordo Totalmente

FONTE: Elaboracao Propria
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Analisando o conjunto das respostas obtidas junto dos funcionarios da empresa, 0s
estilos de lideranca, transformacional, democrético e participativo sdo os predominantes na
empresa objeto de estudo, composta com 75% de lideres mulheres.

A esmagadora maioria dos inquiridos demonstrou concordancia em relacdo ao seu lider
valorizar as necessidades coletivas, transformar os liderados acima dos seus proprios
interesses e valores, ampliar e elevar os seus interesses proprios em busca do interesse

coletivo: Lideranca Tranformacional.

A totalidade dos inquiridos concorda que o seu lider toma as decisées em conjunto com
a equipa, apés analisado e debatido com a equipa, assumindo uma postura de lider criativo,
solidario e colaborativo: Lider Democratico.

Também por unanimidade, os inquiridos concordam que o seu lider encoraja e facilita a
participacdo da equipa nas suas decisfes, bem como explicita os caminhos e metas a alcangar,

relacionando com o grau de esfor¢o necessario: Lider Participativo.

O estudo da McKinsey&Company (2009) mostra que as mulheres aplicam mais do que
os homens, as expectativas, recompensas e o desenvolvimento das pessoas, comportamentos
de lideranga que inquiridos classificaram como eficaz, em 57% e 38% respetivamente. E que
as mulheres aplicam um pouco mais que os homens a inspiracdo e a tomada de decisdes
participativas, estas com uma classificagdo maior, onde o0s entrevistados consideram
comportamentos eficazes, com 61% e 57% respetivamente. Subramanian et al. (2016) cit.
Ribeiro (2019) as caracteristicas femininas como sensiveis, calorosas, diplomaticas levam para
gque mulheres sejam interpretadas como um estilo de liderangca participativo ou
transformacional, e, caracteristicas masculinas como assertividade, agressividade, ambicao,
autoconfianca e dominacgédo, sejam interpretadas como um estilo de lideranca autoritario ou

transacional.
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Conclusao

A presente dissertacédo foi conduzida e elaborada com base na leitura de artigos
cientificos, dissertagcbes empiricas, livros e com a observacdo que o publico feminino vem
investindo cada vez mais em formacg6es académicas, ocupando cada vez mais todas as areas
gue requerem uma qualificacdo. A crescente exigéncia de qualificacBes traz um destaque
maiores as mulheres que tendem a qualificar mais, mas mesmo alcancando niveis de
escolaridade maiores existia uma certeza que néo era possivel alcancar cargos de chefia de
forma igual. Embora tenha evoluido a desigualdade de género perpétua na ocupagdo de
cargos altos das organizagfes, assim como a desigualdade salarial, que mesmo ocupando

cargos iguais costuma ndo ser 0 mesmo salario.

A escolha do tema sendo Lideranca Feminina e a Mulher no Mercado de Trabalho e a
pergunta de partida, sendo: “Quais sdo os impactos da lideranga feminina, para a lider e os
funcionarios?” e como os objetivos especificos, de saber qual o grau de satisfagdo dos
funcionérios diante de uma lideranga feminina, e na percecao do funcionario, qual o estilo de
lideranga adotado por essas lideres. Na percecdo da lider, se existe alguma dificuldade

encontrada na liderancga pelo facto de ser mulher.

A lideranca € um campo de estudo amplo e em constante evolugcao, com diversas
teorias e concec¢des que buscam compreender o papel do lider na influéncia e conducéo das
pessoas. As distingdes entre ser um chefe e um lider se evidenciam por meio das suas
abordagens e efeitos na equipa. E importante ressaltar que ocupar um cargo de chefia ndo
implica necessariamente em ser um lider. Para falar de lideranca é necessario também fala
sobre os estilos de lideranca sdo as diferentes maneiras de conduzir, motivar e influenciar
uma equipa para alcangcar metas e objetivos comuns, alguns lideres sao autoritarios e
controlam todas as decisdes, enquanto outros sdo mais participativos e delegam
responsabilidades. Cada estilo tem as suas proprias vantagens, seguranca e algumas sao

mais comuns em homens e em outras em mulheres.

As mulheres tém enfrentado desafios no mercado de trabalho, incluindo a
discriminacdo de género e desigualdade salarial. Para Santos (2020) existe uma
discriminacao no acesso a cargos de gestao de topo, por parte das mulheres, acredita-se que
exista um fendmeno chamado de teto de vidro, que impede que mulheres atinja todo o seu
potencial dentro de uma empresa. A situacdo da mulher no mercado de trabalho brasileiro
ainda apresenta desigualdades em relagdo aos homens. Embora haja avancos em termos de

participacdo feminina na for¢a de trabalho, as mulheres ainda enfrentam barreiras como,
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dificuldade de ascensao profissional e ocorréncia no ambiente de trabalho. Além disso, a
maternidade ainda € vista como uma barreira para a participacdo da mulher no mercado de

trabalho.

Este € outro desafio encontrado por mulheres que seguem a lideranca conciliar a vida
profissional com a maternidade para as que escolhem esse caminho, Cembranel et al. (2018)
cita que essas mulheres enfrentam a dificuldades das duplas ou triplas jornadas, somadas

com o ambiente de trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.

Para a aplicagdo destes conhecimentos mencionados anteriormente, foi definido o
estudo de caso e através do inquérito por questionario aos funcionarios e entrevistas as
lideres/gestoras, obtiveram-se respostas para a pergunta de partida, definiu-se como objeto
de estudo, uma empresa localizada na cidade de Belo Horizonte, no estado de Minas Gerais,
Brasil. Trata-se de uma empresa de telecomunicacdes, trabalha com a prestacao de servigos
de internet, para o publico baixa renda, a empresa € considerada de pequeno porte e conta
atualmente com 25 funcionarios efetivos e mais 15 funcionéarios que trabalham por meio de
recibos de prestacdo de servico. Desses 25 funcionarios efetivos 11 sdo mulheres e 14 sdo

homens, nessa distribuicdo, existem 6 cargos de lideranca, dos quais 4 sdo mulheres.

A investigacao foi dividida em dois grupos, sendo. O grupo 1 composto pelas lideres
mulheres da empresa objeto de estudo, inquiridas através de uma entrevista semidiretiva,
onde as entrevistadas sentem-se a vontade para melhor respondé-las, com o auxilio de um
guido, foi feita uma breve apresentacdo sobre o tema, objetivos do estudo da dissertacéo de

mestrado, assim como o papel da entrevistada.

O Grupo 2, composto por 21 funcionarios que compde o quadro efetivo da empresa
objeto de estudo, com perguntas quantitativas, efetuada com recurso do inquérito por
questionario, elaborada na plataforma do google forms. Dos 21 funcionarios apenas 16

responderam ao inquérito que foi enviado pelo correio eletrénico.

A analise e tratamento dos dados foram com dados verificaveis e analisados com
ajuda da estatistica, eliminando assim todas as varidveis desconhecidas que podem colocar
em risco a investigacdo, com desenho estruturado e controlado, Fortin (2009). A ferramenta

utilizada para o tratamento dos dados foi o programa IBM SPSS STATISTICS.

Os inquiridos do grupo 2 que participaram da pesquisa, tem um nimero de mulheres
e homens de forma igual, com um total de 50% de mulheres e 50% de homens que
participaram do inquérito por questionario, trazendo uma controversa a pesquisa feita pelo
FGV IBRE de 2022.
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Do grupo 1 com as lideres/gestoras foi feito a pergunta sobre o seu percurso
profissional, para melhor compreensdo das suas trajetérias como profissional e como
lider/gestora, durante a entrevista, foram avaliados os comportamentos e as respostas, com

base na revisdo da literatura feita anteriormente.

Diante disto, foi questionado as lideres mulheres da empresa objeto de estudo, que
pertencem ao grupo 1, “qual o seu maior desafio enquanto lider”. Com essa pergunta
obtiveram-se diversas respostas diferentes, que permitiu uma andlise sobre cada gestora. A
fala da entrevista E-A, pareceu um desafio genuino de um lider, o seu comportamento durante
a entrevista ndo fez parecer ser uma chefe, ao analisar todo o contexto da entrevista,
transparece ter caracteristicas de uma lider. Ja a entrevista E-B, percebesse que talvez ainda
nado tenha a lapides de uma lider, a sua fala e comportamento transpareceu voltada para
palavras de um chefe. A entrevistada E-C, deixa claro as suas dificuldades em liderar uma
equipa composta por maioria homens. Ao decorrer da entrevista a entrevistada E-C,
demonstra uma proximidade com os seus subordinados nas falas, ndo ha sinais significativos
que fosse possivel perceber se tem caracteristicas que se assemelham a de uma lider ou de
uma chefe. A entrevistada E-D, também transparece caracteristicas de uma lider, o seu
comportamento durante a entrevista ndo fez parecer ser uma chefe, ao analisar todo o
contexto da entrevista, transparece-se ter caracteristicas de uma lider, assim como a
entrevistada E-A, porém, a entrevista E-D demonstrou mais preocupa¢édo com os funcionarios,
demonstra mais empatia para com os seus funcionérios, demonstra aceitagdo dos demais,
capacidade de motivacdo e comunicagdo orientada para os resultados, caracteristica que

assemelha ao estilo de lideranca transformacional.

Ao grupo 1 ao serem questionadas sobre se elas acham que existe alguma
desigualdade de género no meio profissional, as entrevistadas E-A e E-D acreditam que sim,
ainda existe uma desigualdade muito grande no meio profissional, a entrevista E-C, acredita
gue ja foi maior, mas ainda sim, exista alguma diferenca, a entrevistada E-B, acredita que
exista uma diferenca de forma comportamental, onde homens tem mais autonomia para
comportar-se de maneiras em que caso fosse uma mulher n&o seria bem-visto para o mesmo

comportamento.

Ao grupo 2, inquérito por questionario, foi feito a pergunta, “preferes ser liderado por
homens ou por mulheres?” E chegou a seguinte conclusédo, 18,8% dos inquiridos preferem

ser liderados por homens, 37,5% preferem ser liderados por mulheres e 43,8% ¢ indiferente.

A concluséo foi abaixo da pesquisa feita pelo do IPSOS Instituto de Pesquisas (2019)

demonstram que 27% dos brasileiros sente-se desconfortavel se o chefe for uma mulher, a
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pergunta feita no estudo “I'd feel uncomfortable if my boss was a woman” foi realizada em 27
paises pelo IPSOS Instituto de Pesquisas (2019), chegou & concluséo, que a india, Coreia do
Sul, Malasia e Brasil sdo os paises onde os trabalhadores mais se sentem desconfortaveis
diante de uma lideranca feminina. Sérvia, Holanda, Franca e Espanha com o indice de 10%
OU Menos para a mesma pergunta, sao os paises onde esse desconforto € menor. Os dados
coletados do grupo 2, inquérito por questionario, para a pergunta eu fico desconfortavel
quando o meu lider & mulher, foram bem abaixo do que demonstra a pesquisa feita pelo
IPSOS, porém, demonstra que sim, alguns funcionérios nao se sentem confortaveis diante de

uma lideranga feminina com um total de 12,5% dos inquiridos.

Ao grupo 2 inquérito por questionario, foram feitas perguntas com o intuito de avaliar
a satisfacdo da equipa com os seus lideres/gestores e como isso impacta na vida dos
funcionérios, perguntas usando a escala de Likert, chegando a seguintes conclusdes. Ainda
que nem todos os funcionarios da empresa tenham respondido ao questionario, os dados
recolhidos demonstram a representatividade da amostra, com 75% dos inquiridos a afirmarem

terem lideres mulheres.

De uma maneira geral, os funcionarios demonstram estar satisfeitos com as suas
liderangas, reconhecem impactos positivos adquiridos através dessa lideranca na vida
profissional e pessoal, recomendaria o seu lider a outros funcionarios, séo lideres que aceitam
criticas construtivas, sugestdes de melhoria, ddo feedbacks, consulta de didlogo com os
funcionérios, ajudam-os a crescer profissionalmente, demonstram preocupa¢do com o bem-
estar do funcionario e lideram pelo exemplo. Todas essas sdo caracteristicas esperadas de

um lider e ndo foram identificadas caracteristicas que se assemelham as de um chefe.

A satisfagdo encontrada na pesquisa, também foi citada por Rocha (2021) que afirma
gue as equipas demonstram bem-estar, com liderangas femininas e um grau de satisfagéo
alto correlagéo a lideres mulheres, para 0 mesmo autor o bem-estar esté ligado a valorizagéo
do trabalho, reconhecimento pessoal, autonomia e expectativa de crescimento, suporte
ambiental, orgulho e percecéo de justica na relacdo entre o trabalho que realiza e o salario

gue recebe.

Sobre os estilos de lideranca, foram feitas ao grupo 2 inquérito por questionario,
perguntas com o intuito de avaliar o possivel ou os possiveis estilos de lideranca na empresa
objeto de estudo, foram feitas perguntas usando a escala de Likert para os 21 funcionéarios da

empresa objeto de estudo, dos quais 16 participaram.
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Analisando o conjunto das respostas obtidas junto dos funcionarios da empresa, 0s
estilos de liderancga, transformacional, democrético e participativo sdo os predominantes na
empresa objeto de estudo, composta com 75% de lideres mulheres.

A esmagadora maioria dos inquiridos demonstrou concordancia em relacdo ao seu
lider valorizar as necessidades coletivas, transformar os liderados acima dos seus proprios
interesses e valores, ampliar e elevar 0os seus interesses préprios em busca do interesse

coletivo: Lideranca Tranformacional.

A totalidade dos inquiridos concorda que o seu lider toma as decisées em conjunto
com a equipa, apbs analisado e debatido com a equipa, assumindo uma postura de lider
criativo, solidario e colaborativo: Lider Democratico.

Também por unanimidade, os inquiridos concordam que o seu lider encoraja e facilita
a participacdo da equipa nas suas decisdes, bem como explicita os caminhos e metas a

alcancar, relacionando com o grau de esfor¢o necessario: Lider Participativo.

Com todas essas informagfes chega-se a concluséo que é crescente a presenca de
mulheres em cargos de liderangca e no mercado de trabalho, apesar da persistente
desigualdade de género. A pesquisa, revelou que a lideranca feminina esta associada a estilos

de lideranca transformacionais, democraticos e participativos.

Embora alguns funcionarios ainda expressem desconforto em relacdo a lideres
mulheres, a satisfacdo geral com essas lideres é evidente, no entanto, a pesquisa também
destacou que ainda existem desafios a serem superados 0 que gera impactos na vida das
lideres e dos funcionarios de modo geral, desafios esses tanto para as lideres como para 0s
funcionérios, como o desconforto de alguns funcionarios em relacéo a lideres femininas,

demonstrando a persisténcia de preconceitos de género em alguns casos.

Como limitacdo o estudo traz um numero reduzido de entrevistadas e inquiridos por
guestionario, dificultando de extrapolar conclusdes, mais alinhadas e amplas com a realidade
atual do mercado de trabalho e com a forma como as mulheres lideres estdo enfrentando
essas dificuldades. Isso limita a obtencdo de uma representatividade mais abrangente e

coerente sobre as experiéncias das lideres e dos funcionarios.

Para as pistas de investigacdo futuras seria relevante, considerar a aplicacdo do
estudo as empresas de outros setores de atividades, envolvendo funcionarios com outros
niveis de qualificacdes. Além disso, aplicar a pesquisa em empresas de maiores dimensdes
e de diferentes seguimentos, para uma maior compreenséo do atual mercado de trabalho e

das dificuldades enfrentadas tanto pelas lideres e pelos funcionarios sob a sua supervisao.
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Apéndice | — Autorizagdo do Diretor

A

SC  Inmiag

IPS e g sont
Eszcola Superior do
Ciénclas Empresana s

Termo de consentimento

Caro(a) Participante:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestao de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setubal. No &mbito
da minha dissertagdo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso com o tema de
Lideranga Feminina, para tal, serdo administrados dois instrumentos para recolha de
informagdes importantes para a conclusdo da tese, sdo elas: 1) Entrevista Semidiretiva,
que sera aplicada as lideres. 2) Questionario com escala de Likert, que sera aplicado
aos demais funcionarios que compde o quadro da empresa. A participagdo dos

funcionarios da empresa a qual representa e de extrema importancia na percegéo e
recolha dos dados.

Tornam-se os objetivos especificos, qual o grau de satisfagao dos funcionarios
diante de uma lideranga feminina, e na percegdo do funcionario, qual o estilo de
lideranga adotado por essas lideres. Na percegdo da lider, se existe alguma dificuldade
encontrada na lideranga pelo facto de ser mulher.

Para que no tratamento dos dados, possa correlacionar o grau de satisfagéo, a
percegao que o funcionario tem do estilo de lideranga e identificar as dificuldades das
lideres.

A investigagdo traz uma desmistificagio da lideranga feminina, trazendo os
impactos relevantes na vida dos funcionarios desse modelo de gestéo; e se mulheres
adotam ou nao um estilo de lideranga mais participativo e democratico, caracteristicas
que assemelham a lideranga transformacional; se os funcionarios sentem-se
desconfortaveis ou ndo diante de uma lideranga feminina; e por fim, qual impacto tem
na vida dessas mulheres llderes, se elas sentem dificuldades em liderar pelo facto de
ser mulher.

Tanto a escolha do tema, como os objetivos especificos, dar-se pelo facto de
que as mulheres tém enfrentado desafios no mercado de trabalho, incluindo a
discriminagao de género. Embora haja sinais de desenvolvimentos, a desigualdade de
género persiste, particularmente no que diz respeito as mulheres que ocupam menos
cargos do que 0s homens em cargos de lideranga.
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A participagao da empresa e dos funcionarios neste estudo nao tera beneficios
ou recompensas, trata-se de um estudo com caracler voluntario. Enquanto sujeito & livre
para desistir da participagdo no estudo a qualquer momento.

As informagdes recolhidas ser&o utilizadas exclusivamente para a dissertagao e
s&o garantidas o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes.

Em qualquer altura do preenchimento do questionario efou entrevista, surgir
duvidas, ndo hesite em solicitar mais informagdes. Qualquer questdo podera ser
colocada, antes ou durante este procedimento.

Assim, a autorizag&o para a participagdo da empresa abaixo, atesta ter lido e
compreendido este documento, bem como o propésito da pesquisa. Foi assegurado a
possibilidade de, em qualquer momento, recusar participar do estudo sem qualquer
consequéncia. Portanto, concorda em participar do estudo e autoriza a utilizagdo dos
dados, confiando que apenas seréo utilizados para fins académicos e nas garantias de
anonimato que me foram dadas pela pesquisadora.

Data: ﬂ_/@il %

Assinatura do Dlretor
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Apéndice Il — Autorizacdo Entrevistada

=

[PS I ke oo st
bme.

Termo de consentimento

Caro(a) Participante:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestdo de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setubal. No ambito
da minha dissertagdo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso com o tema de
Lideranga Feminina. E com objetivos especificos, qual o grau de satisfagdo dos
funcionarios diante de uma lideranga feminina, e na percegédo do funcionério, qual o
estilo de lideranga adotado por essas lideres. Na percec¢ao da lider, se existe alguma
dificuldade encontrada na lideranga pelo facto de ser mulher.

Para tal, serdo administrados dois instrumentos para recolha de informagées
importantes para a conclusdo da tese, sé@o elas: 1) Entrevista Semidiretiva, que sera
aplicada as lideres. 2) Questionario com escala de Likert, que seré aplicado aos demais

funcionarios que compde o quadro da empresa.

A sua participagdo neste estudo ndo tera beneficios ou recompensas, trata-se
de um estudo com caracter voluntdrio. Enquanto sujeito é livre para desistir da

participagao no estudo a qualquer momento.

As informagbes recolhidas seréo utilizadas exclusivamente para a dissertagéo e
s&o garantidas o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes.

Em qualquer altura do preenchimento do questionario e/ou entrevista, surgir
duvidas, ndo hesite em solicitar mais informagdes. Qualquer questdo podera ser

colocada, antes ou durante este procedimento.

Assim, o participante abaixo, atesta ter lido e compreendido este documento,
bem como o propé6sito da pesquisa. Foi assegurado a possibilidade de, em qualquer
momento, recusar participar do estudo sem qualquer consequéncia. Portanto, concorda
em participar do estudo e autoriza a utilizagdo dos dados, confiando que apenas serdo
utilizados para fins académicos e nas garantias de anonimato que me foram dadas pela

pesquisadora.

Data: // / C% C’Q\%

Assinatyra do participante:

/ > '
ey
Assinatura do responsavel-aplicador: / Lot glotwnow QW
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Apéndice Il — Autorizacdo Entrevistada

1
5.
!
i
[PS P de teitet

Inaﬁﬁg-‘n

§=

Termo de consentimento

Caro(a) Participante:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestao de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setubal. No ambito
da minha dissertagéo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso com o tema de
Lideranga Feminina. E com objetivos especificos, qual o grau de satisfagao dos
funcionarios diante de uma lideranga feminina, e na percegéo do funcionério, qual o
estilo de lideranga adotado por essas lideres. Na percegéo da lider, se existe alguma
dificuldade encontrada na lideranga pelo facto de ser mulher.

Para tal, serdo administrados dois instrumentos para recolha de informacdes
importantes para a conclusdo da tese, séo elas: 1) Entrevista Semidiretiva, que sera
aplicada as lideres. 2) Questionério com escala de Likert, que sera aplicado aos demais

funcionarios que compde o quadro da empresa.

A sua participagdo neste estudo nao tera beneficios ou recompensas, trata-se
de um estudo com caracter voluntario. Enquanto sujeito € livre para desistir da
participagao no estudo a qualquer momento.

As informagdes recolhidas seréo utilizadas exclusivamente para a dissertagéo e

s&o garantidas o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes.

Em qualquer altura do preenchimento do questionario e/ou entrevista, surgir
duvidas, ndo hesite em solicitar mais informagdes. Qualquer questdo podera ser
colocada, antes ou durante este procedimento.

Assim, o participante abaixo, atesta ter lido e compreendido este documento,
bem como o prop6sito da pesquisa. Foi assegurado a possibilidade de, em qualquer
momento, recusar participar do estudo sem qualquer consequéncia. Portanto, concorda
em participar do estudo e autoriza a utilizagdo dos dados, confiando que apenas serdo
utilizados para fins académicos e nas garantias de anonimato que me foram dadas pela

pesquisadora.

Data: 1L / 0} 19093

Assinatura do partieipante:
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N
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Apéndice IV — Autorizacédo Entrevistada

rA
[PS P un on et
Evcot

Crratan b rmge s

Termo de consentimento
Caro(a) Participante:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestao de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setibal. No ambito
da minha dissertagéo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso com o tema de
Lideranga Feminina. E com objetivos especificos, qual o grau de satisfagao dos
funcionarios diante de uma lideranga feminina, e na percegao do funcionério, qual o
estilo de lideranga adotado por essas lideres. Na percegao da lider, se existe alguma
dificuldade encontrada na lideranga pelo facto de ser mulher.

Para tal, serdo administrados dois instrumentos para recolha de informacdes
importantes para a conclusdo da tese, sdo elas: 1) Entrevista Semidiretiva, que sera
aplicada as lideres. 2) Questionario com escala de Likert, que seré aplicado aos demais
funcionarios que compde o quadro da empresa.

A sua participagao neste estudo nao tera beneficios ou recompensas, trata-se
de um estudo com caracter voluntario. Enquanto sujeito é livre para desistir da
participagao no estudo a qualquer momento.

As informagbes recolhidas seréo utilizadas exclusivamente para a dissertagéo e
s&o garantidas o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes.

Em qualquer altura do preenchimento do questionario e/ou entrevista, surgir
duvidas, ndo hesite em solicitar mais informagoes. Qualquer questdo podera ser

colocada, antes ou durante este procedimento.

Assim, o participante abaixo, atesta ter lido e compreendido este documento,
bem como o propésito da pesquisa. Foi assegurado a possibilidade de, em qualquer
momento, recusar participar do estudo sem qualquer consequéncia. Portanto, concorda
em participar do estudo e autoriza a utilizagéo dos dados, confiando que apenas serao
utilizados para fins académicos e nas garantias de anonimato que me foram dadas pela

pesquisadora.
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Apéndice V — Autorizacé@o Entrevistada

=

Termo de consentimento

Caro(a) Participante:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestio de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setubal. No ambito
da minha dissertagéo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso com 0 tema de
Lideranga Feminina. E com objetivos especificos, qual o grau de satisfagao dos
funcionarios diante de uma lideranga feminina, e na percegédo do funcionario, qual o
estilo de lideranga adotado por essas lideres. Na perce¢ao da lider, se existe alguma
dificuldade encontrada na lideranga pelo facto de ser mulher.

Para tal, serdo administrados dois instrumentos para recolha de informacdes
importantes para a concluséo da tese, sdo elas: 1) Entrevista Semidiretiva, que sera
aplicada as lideres. 2) Questionario com escala de Likert, que seré aplicado aos demais

funcionarios que compde o quadro da empresa.

A sua participagao neste estudo nao tera beneficios ou recompensas, trata-se
de um estudo com caracter voluntario. Enquanto sujeito é livre para desistir da
participagdo no estudo a qualquer momento.

As informagdes recolhidas serdo utilizadas exclusivamente para a dissertagéo e
sdo garantidas o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes.

Em qualquer altura do preenchimento do questionario e/ou entrevista, surgir
duvidas, ndo hesite em solicitar mais informagdes. Qualquer questdo podera ser
colocada, antes ou durante este procedimento.

Assim, o participante abaixo, atesta ter lido e compreendida este documento,
bem como o proposito da pesquisa. Foi assegurado a possibilidade de, em qualquer
momento, recusar participar do estudo sem qualquer consequéncia. Portanto, concorda
em participar do estudo e autoriza a utilizagao dos dados, confiando que apenas serdo
utilizados para fins académicos e nas garantias de anonimato que me foram dadas pela

7 )iy "

Assinatura do responsévlbe/p;licador: / )
aliant, e @axﬁa?a’

pesquisadora.
Data: // //]7% /_\9 ?

Assinatura do participante:
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Apéndice VI — Guido de entrevista
Guido de Entrevista

I.  Tema: Lideranca Feminina;
II.  Entrevistada: Lideres mulheres da empresa objeto de estudo “Empresa de telecomunicagdes”;
Ill.  Objetivo Geral: Saber quais sdo os impactos da lideranca;
IV.  Objetivos especificos:Tornam-se os objetivos especificos, qual o grau de satisfacdo dos funcionarios diante de uma lideranga feminina,

e na percec¢do do funcionario, qual o estilo de lideranca adotado por essas lideres. Na percecdo da lider, se existe alguma dificuldade
encontrada na lideranca pelo facto de ser mulher.
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Designagéao dos blocos

Objetivos especificos

Formulario de questbes

Observacfes

A

e Exposicdo do trabalho que
proporcionou a presente
entrevista, e
consequentemente,

proporcionar a motivacdo da

entrevistada.

e Apresentar o trabalho que
estd a ser desenvolvido pela
entrevistadora;

e Motivar a entrevistada para

a entrevista;

e Descrever as informacdes
essenciais sobre a dissertacdo
(como surgiu e os seus objetivos);

e Referir a importancia do
contributo da entrevistada para a
realizagéo da dissertacéo,
solicitando a sua colaboracéo;

e Pedir permissdo para gravar a
entrevista;

N

e Garantir a entrevistada a
confidencialidade das suas
informagbes bem como o0 seu
anonimato;

e Colocar o0s resultados da
investigacao ao dispor da
entrevistada,

e Agradecer a participacdo e a

colaboracao da entrevistada.

e Duragao: = 3 minutos.
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Designacdao dos blocos

Objetivos especificos

Formulario de questdes

Observacfes

B

e Formacdo académica da

entrevistada;

académica da entrevistada;

e Gostaria de falar um pouco sobre
0 seu percurso académico? (Qual é

a sua formacédo académica?)

¢ Duracéo: 2 minutos.

Designagéao dos blocos

Objetivos especificos

Formulério de questdes

Observacfes

C

e |dade e estado civil e se tem

dependente financeiro

Conhecer a entrevistada

e Pode dizer a sua idade?
e Pode dizer o seu estado civil?
e Tem algum dependente

financeiro? Se sim, quantos filhos?

e Duragao:3 minutos.




Designagao dos blocos

Objetivos especificos

Formulario de questbes

Observacfes

D

e Quantas horas diarias as

entrevistadas costumam

gastar por semana com

trabalhos domeésticos,
acompanhamento dos filhos

etc;

e Correlacionar as horas
trabalhadas remuneradas com
servicos nao remunerados,

com demais
da

perceber se existe sobrecarga

comparar 0s

funcionérios empresa,
com excesso de trabalho na
soma trabalho remunerado

mais trabalho ndo remunerado.

¢ Quantas horas diarias
costumam gastar com trabalhos
domésticos, acompanhamento dos

filhos etc?

e Duracdo: 2 minutos.

Designacéo dos blocos

Objetivos especificos

Formulario de questdes

Observactes

E

e Tempo de empresa;

e H& quantos anos ocupam 0
cargo de lideranca,;
entrevistadas,

e Saber das

sobre o seu percurso
profissional até chegar no cargo

de lideranca;

e Conhecer a lider, o papel da
lideranca e 0 seu

desenvolvimento profissional.

¢ Quantos anos trabalha?

e Ha quantos anos ocupa cargo de

gestora?

e Fale sobre o seu percurso
profissional até chegar no cargo de

lideranca.

e Duracgéo: 5 minutos.
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Designagéao dos blocos

Objetivos especificos

Formulario de questdes

Observacfes

F

e Quais as dificuldades para

liderar, pelo facto de ser mulher.

e Conhecer a experiéncia da

lider.

e Acha existe

desigualdade de género no meio

que alguma
profissional?

e Acha que exista diferengas no
tratamento por ser mulher? E
tratada de forma diferente que um
homem no dia a dia.

e Qual

enquanto lider?

seu maior desafio
e Considera que tenha alguma
dificuldade em liderar pelo facto de
ser mulher? Por exemplo, uma
situacdo que nao teria ocorrido se

nao fosse gestora mulher.

e Na sua opinido, acha que os

seus funcionarios sentem-se

confortaveis com a sua lideranca?

e Duragao: 5 minutos.
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Apéndice VII — Entrevistas Lideres — Gestoras

Legenda:

Perguntas investigatora

Respostas obtidas das lideres — gestoras

Gostaria de falar um pouco sobre o seu percurso académico? (Qual é a sua formagéo

académica?)

E-A Eu tenho o curso de Ciéncias Contabeis e tenho também Gestao de RH.
E-B Eu sou analista de banco de dados, sou formada em Banco de Dados.
E-C Eu estou fazendo a graduacdo de Administracao.

E-D Gestdo de Marketing e Comercial.

Pode dizer a suaidade?
Pode dizer o seu estado civil?
Tem algum dependente financeiro? Se sim, quantos filhos?

E-A Tenho 49 anos. Tenho uma filha de 18 anos.

E-B Tenho 26. Solteira. Nao tenho filhos.

E-C Sim, eu tenho 36 anos, faco 37 agora em setembro.Sou casada, quatro anos de casada
e mae de dois nenezinho.

E-D Tenho 49 anos, divorciada, 2 filhos.

Quantas horas diarias costumam gastar com trabalhos domésticos, acompanhamento
dos filhos etc?

E-A Nossa muito pouco por semana, porque a gente tem o sdbado e domingo livres, pelo
menos eu nao trabalho. Alguns setores aqui tém que trabalhar no sabado ainda. Eu, no meu
setor, como a financeira, a gente nédo trabalha, sdbado saio, mas eu chego mais cedo. Entéo
0 meu tempo com a minha filha é mais no horério noturno, né? Entdo vocé chega em casa e
vocé vé um pouquinho, tomam banho, come alguma coisa e vai dormir. Entdo o contato com
ela é muito pouco. E mais final de semana. Eu nunca parei para tentar calcular em quest&o
de horas, né?Eu sinto que € muito pouco, para mim, € pouco. Eu, principalmente com a
minha filha, eu precisaria de mais tempo. Mas vamos colocar ai, duas horas de trabalhos
domésticos. A gente chega, vocé lava alguma coisa, organiza alguma coisa, 01h00, 02h00
por dia, de segunda a sexta e 05h00 no sabado € que a gente pega mais pesado. Que vai
dar o faxindo, vai fazer assim alguma coisa em casa. Mas é assim em média umas quatro,
cinco horas. Entdo, no domingo eu falo assim eu néo fago nada, domingo é meu, eu vou
descansar. Porque e meu dia de ndo fazer nada, de ficar com os pés para cima. Entdo, assim
como a atividade doméstica, eu acho que por semana € umas nove dez horas no maximo

durante a semana.
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E no meu contato com a minha filha, acaba que a gente tem um pouquinho mais de tempo,
né? Que a gente senta, assistir filme, juntas, conversa. Eu nunca parei para calcular isso,
mas é sdbado, domingo direto, 24, 48 horas, né? Mas esses dias da semana e do que fago
6 horas, 5 horas. Eu acho que mais ou menos isso.

E-B Essa pergunta é bem delicada, né? Eu gasto em torno de 2h00 a 03h00 por dia porque
eu tenho gatos, eu tenho um noivo e acaba que a gente fica com a rotina bem pesada
dentro de casa mesmo. Quando eu era solteira, quando eu morava sozinha eu ndo gastava
esse tempo todo, 20 minutos no méaximo. Mas quando a gente tem um companheiro dentro
de casa, tem animais de estimacéo, a gente acaba gastando mais.

E-C Nossa, mais de 20 horas, né? Porque ser mae é uma tarefa que ndo acaba, né? Mesmo
a gente ndo estando em casa, a gente acaba orientando alguma coisa, né? Fazendo uma
lista para o marido comparar ou entrando em contato com creche ou familia para pegar a
crianca. Entdo a gente ndo para, né?

E-D Por semana? horas diarias em torno de. Vou considerar entdo uma média, esta, porque
final de semana acaba que eu gasto mais porque a *** ela trabalha |4 em casa no sabado
s6 até o periodo da manha e depois acaba ficando por minha conta. Mas eu vou somar
todas as horas assim, durante a semana e final de semana, umas 03h00. Umas 03h00 por

dia. E isso considerando os finais de semana.

Quantos anos trabalha?
H& quantos anos ocupa cargo como gestora?
Fale sobre o seu percurso profissional até chegar no cargo de lideranca.

E-A Eu comecei aos 18 anos, hoje estou com 49. Entdo 31 anos olha na *** trés, sao trés
anos, né? Trés anos, que eu estou aqui. JA&. A minha contratacdo, quando o *** me
contratou, foi justamente esse o diferencial que me chamou a ateng&o no primeiro momento
gue a empresa estava comecgando e ele ja me contratou com essa visao de lideranca diaria,
sabe? Entdo, aqui na *** sdo trés anos, mas eu ja trabalhei em outras empresas também
fazendo lideranga. Eu trabalhei numa franqueada de uma agéncia de **** por 11 anos, mais
ou menos uns 18 anos foram na lideranca. E inicialmente é complicado, né? Vocé entra
para compor a equipe. Eu vejo isso, né? E vai se diferenciando, se destacando conforme
aquilo que vocé vai apresentando para os seus gestores. Acho que isso é bem importante,
né? Eu acho que fazer bem feito é obrigacdo da gente, né gente? Todos nds que somos
funcionarios, a gente esta aqui para fazer a coisa bem feita. Eu acho que o destaque é
guando vocé vai além. Além de vocé fazer bem-feito, vocé agrega valores, vocé se
preocupa com outras coisas que as vezes certos colaboradores ndo tém. A preocupacao e
a diferenciacdo vem ai, né? A questdo da lideranca vem ai. Puxar a responsabilidade

também é muito importante. Muitas vezes, e mesmo nao estando em cargos de lideranca
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em outras empresas, porque eu ja trabalhei também em outras empresas, mesmo nao
tendo a fungéo de lideranca. Querendo ou ndo, as vezes acaba se destacando, porque iSso
€ algo que ja esta no perfil da gente. Ndo tem como, vocé puxa responsabilidade, vocé
resolve alguma coisa que ndo seu, vocé esta vendo que a coisa esta embolada ali, ndo sai
do papel ou que ndo esta funcionando. Vocé toma a frente. Olha, eu acho que se for assim,
vai dar certo. Vamos fazer assim que vai funcionar. Entéo isso faz parte da gente mesmao.
Isso pelo menos eu entendo que € um perfil, né? E o perfil da gente, a gente pode ser
moldado, mas a gente ndo consegue mudar ele completamente. Entdo eu acho que € isso,
né? E se destacar sempre, querer fazer além daquilo do que a gente quer, se entrega, fazer
o melhor daquilo que a gente tem, né? Eu acho que € por ai.

E-B Tenho trabalho desde os meus 15 anos, tem 11 anos que eu trabalho.Trabalho como
gestora apenas nessa empresa. Eu fiquei em atendimento ao cliente desde os meus 15
anos, dos meus 15 anos até os meus 17 eu cuidei do almoxarifado de uma empresa de
provedor de internet. Mas dos 17 para frente foi atendimento ao publico, telemarketing e
loja de atendimento. Quando eu cheguei aqui na *** eu era call center também. Depois eu
virei gestora, fiquei gestora da equipe durante um periodo e agora eu sou analista.

E-C Eu trabalho desde os meus 18 anos com carteira assinada. Mas eu comecei um
pouquinho mais nova, fazendo uns freelance, ai com uns 20 anos. Eu sou gestora ja tem
11 anos. Eu sempre trabalhei na &rea do call center, iniciei como atendente, eu atendia
para Telecomunica¢fes na antiga ***, que depois virou *** e |4 eu trabalhei na parte de
atendimento desse Procon e depois que eu fiz 0 processo para supervisdo e desde entdo
eu venho criando esse percurso na area de supervisora, fui supervisora de ativo, que € para
venda, cobranca. Fui supervisora de atendimento receptivo, o SAC, tanto de telefonia mével
guanto de internet. E agora eu estou aqui no provedor.

E-D Olha, eu trabalho h& 29 anos, desde os 18 anos de carteira assinada. Se ndo fosse
essa reforma da previdéncia social, dessa reforma trabalhista, rapidinho ia aposentar né?
Mas desde os 18 até 29 anos de carteira assinada ininterrupta. O cargo de gestora desde
0s meus 35 anos. Tem 12 anos que eu ocupo esse cargo. Eu tive a oportunidade de
conduzir uma area, assumi uma area sendo lider da &rea de poOs-venda de uma das
operadoras que eu trabalhei, que foi a ***. Eu tive essa oportunidade com 35 anos e assim
foi. A empresa que me deu essa oportunidade chegou para mim, n&o existia o setor, falou
gue eu tinha o perfil de lideranca, que nem eu mesma sabia ter. Nao reconhecia isso em
mim, mas pela postura que eu tinha da empresa, de resolver os problemas, de pegar as
coisas para resolver, de envolver as &reas, de tentar reunir as pessoas para resolver o
problema. E ai eles chegaram para mim, me deram esse feedback e falaram assim, como

vocé sempre cuidou dos nossos clientes muito bem, todo o problema que chega para vocé,
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a gente sabe que a gente pode entregar. Vocé vai resolver. Por que ndo vocé assumir uma
area, assumir ndo, construi porque essa area nem existia na empresa, era o pés-vendas.
Constréi a area e desenvolve essa liderancga. E foi ai que o *** entrou. A gente contratou
ele, contratou a *** a **** ja era par meu, ela era analista do comercial e ai eu convidei ela
para assumir, para vir para 0 meu setor, contratamos a ****, ai depois entrou a ***, entrou
a **** @ ai deu super certo. E ali eu vi que eu realmente tinha essa habilidade de gestéo de
lideranca que nem eu conhecia, né? Nao era um sonho meu, muito pelo contrario, eu ndo
sabia que eu tinha essa habilidade, eu descobri isso, na pratica, muito mais através dos
feedbacks que eu tive do presidente da empresa, das outras liderancas do préprio RH.

E consegui. E estou ai até hoje. E ai da **** eu fui para ***, eu assumi uma posicao de
lideranca de um time de atendimento nacional. Depois eu fui para **** e ai na ***, eu fui
coordenadora das centrais de atendimento ao aluno e coordenadora do call center.
Também ndo sai mais, ndo consegui sair mais, e foi uma grata surpresa, porque eu nao
tinha nocao disso, sabe? Eu acho que s6 quando vocé esta atuando mesmo na posi¢cao em
gue vocé sabe. SO que assim, 0 que eu aprendi com isso? Sabe, uma pessoa quer ocupar
uma posicao de lider, ela tem que ser muito boa em gestdo de pessoas, porque € o time
dela que trabalha, sabe? Entéo, se ela tem que ser muito, tem que ser proxima, ela tem que
ser parceira, ela tem que dar feedback constante, né? Muita gente acha que feedback é
vocé. Olha, isso nao esta legal, vocé tem que corrigir essa questao. Nao é feedback, essa
relacdo de trabalho, né? Isso ai todo o mundo tem todos os dias o feedback, ndo. O
feedback, € o momento que vocé tem para reconhecer os pontos fortes que a pessoa tem,
a pontos que precisa se desenvolver, abrir o coragéo para pessoa, escutar a pessoa, porque
muitas vezes ela esta enfrentando diversos problemas pessoais que afetam o trabalho dela
aqui dentro, né? E ter esse olhar humanizado e se colocar nessa posicéo € ter empatia. E
ai quando vocé consegue construir essa relacao de respeito, de confianca, quase que uma
amizade corporativa, as pessoas te enxergam de outra forma, porque é muito dificil hoje o
lider ser préximo do subordinado a ponto dele chegar e se preocupar com a pessoa a ponto
de ter essa sensibilidade, sabe, E muito dificil dar feedback, entdo nem se fala, a gente
dificilmente tem um feedback de um superior nosso quando tem ou é um feedback daqueles
gue € para dar uma arregacada. N&o vou dizer legal, ou € uma coisa assim muito atipica,
né? E ai vocé salva aquele feedback ali para ndo sei quantos anos que vocé nao sabe
guando vai ter outro. Entdo, eu sempre, sempre falo com o **** enquanto eu nao tiver um
feedback do meu trabalho, do que eu estou entregando, uma coisa € 0 que eu estou

fazendo, como eu avalio o meu trabalho,
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outra coisa € como a empresa avalia 0 meu trabalho, como 0 meu gestor avalia 0 meu
trabalho e como ele pode fazer para me ajudar? Porque eu acho que é isso, € uma relacéo
mutua, sabe? E uma troca constante, né? E os processos mudam, os resultados mudam,
as campanhas mudam. Entéo, ndo tem nada estatico. Entdo acho que essa relagéo é muito
dificil construir. Quando se tem essa relacdo. Vocé tem um time integrado, ai o time se abre
com vocé, confia em vocé, traz situacdes que estdo acontecendo, pessoais, que até entdo
a pessoa nao teria coragem de falar que esta impactando o trabalho dela também, né? E
juntos ali, a gente consegue conversar e resolver a situagdo. E eu acho que isso é o pulo
do gato, sabe? Ter essa sensibilidade para escutar, para ouvir, para ajudar, para entender,
para ter essa empatia.

Acha que existe alguma desigualdade de género no meio profissional?

E-A Muito, muito. Ainda hoje existe muito. E muito sério. Vou citar um exemplo de uma
cunhada minha. Ela se aposentou como gerente regional do Banco ***, uma das poucas
mulheres. E mais a diferenca salarial dela e do outro G.O era gritante, sabe. Inclusive esta
movendo uma agéo judicial contra a empresa por causa disso, por causa de diferencas de
salario. E ocupava a mesmo cargo, tinha as mesmas fungbes e fazia as mesmas
responsabilidades e o salario muito menor. Entdo isso infelizmente ainda existe muito.
Entender é algo que a gente, por mais que a gente tente lutar, eu acho que vai levar um
certo tempo ainda para a gente de fato equiparar, né?

E-B Eu acho que no momento é mais uma desigualdade comportamental do que das
oportunidades. Eu sinto que eu ndo senti diferenca em oportunidade nenhuma, em
momento nenhum lugar que eu trabalhei. Ndo, eu ndo senti. Mas eu senti que eu tinha
que me impor mais por meio de comportamento do que os homens. Os homens podem
se comportar de uma forma. Eles sdo bem vistos, a gente se comportar da mesma
forma, a gente ndo é bem vista, tem que ter um pouco mais de romantismo para lidar
com as pessoas do que os homens, 0 homem pode ser grosso, a gente nao pode.

E-C Ja foi mais? Ja foi bem maior, né? Hoje em dia eu vejo sim, que a mulher esta
ganhando mais espaco, mais autonomia, mas ainda tem um pouquinho desse preconceito

ainda.
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E-D Total. Todos os dias a gente percebe isso, sabe, eu falo falando pela ***, aqui na ***
ndo tem isso, mas o mercado, isso ainda € muito forte 14 fora, né? A gente escuta colegas
de trabalho, a gente vé reportagens, matérias, documentarios, experiéncias de outras
pessoas, experiéncias de pessoas que trabalham aqui, que trabalharam em outras
empresas. A gente percebe isso, na pratica. Gracas a Deus! Aqui ha *** a gente ndo tem
isso, ndo tem essa desigualdade aqui, ndo existe essa desigualdade financeira, porque eu
sou homem, eu ganho mais fazendo a mesma, ocupando a mesma posi¢édo nao, muito pelo
contrério. **** até deu feedback naquele dia. Ele é pai de quatro mulheres, quatro filhas.
Ele tem a esposa dele também, depois, se vocé quiser seguir o Instagram dela, tem um
Instagram muito bacana, onde ela fala muito sobre essa questao da importancia da mulher,
da mulher se valorizar e ela ndo aceitar ser menos do que ela é, né? Entao vocé acha um
portal didlogo o Instagram dela, vocé entra l4. Entdo assim, ele vem de uma de um ambiente
familiar, tanto das origens dele quanto da esposa, dos filhos, dos colegas, onde ele prega
isso o tempo todo. E ele realmente faz isso, sabe? E ele defende muito essa questao da
lideranca feminina, exatamente por essas influéncias que ele também tem no dia a dia,
dentro de casa, com a esposa, com as filhas. E isso é muito sério. Aqui ha ***, entdo, muito
pelo contréario, ele sempre defendeu muito mais a presenca das mulheres aqui. Ndo que ele
seja feminista, né? Mas ele sempre falou porque os homens por natureza, a gente ja sabe
como funciona, né? Se acham melhores. Hoje mesmo eu estava vendo tem um Instagram
aqui que eu sigo, chama Mulheres da Telecom e um grupo de mulheres do segmento de
Telecom que se reuniram para poder contar as histérias das dificuldades que elas tém.
Também porque Telecom também é um segmento muito machista, né? Entéo, hoje saiu
uma matéria que depois eu vou te mandar no Instagram de uma engenheira de Telecom
gue ocupa uma posicdo, se eu nao me engano no exército mesmo, onde no setor dela ela
€ a Unica mulher, né? E os preconceitos que ela ja enfrentou, entdo o nosso segmento é
um segmento machista, sabe? J& escutei de outras empresas que eu trabalhei, por
exemplo, a prépria ***. Quando a gente migrou da ***, que até entdo era, ***, também. O
*** era diretor e ele era um dos soécios, esposa dele era 0 RH, entdo ndo tinha essa
discriminacao l4. Mas quando foi para ****, que era uma empresa de S&o Paulo, nossa, é
muito machista, né? Porque eles acham que engenheiro de Telecom, quem est4 na area
de Telecom, quem vai carregar mala, subir, levar a escada, ir para rua entender um pouco
da fibra do setor de Telecom? E o homem, né? Eles acham que é muito bracal e ndo tem
nada disso, sabe? Claro que existem atividades que infelizmente a gente perde um pouco,
principalmente nesse quesito subir num poste e carregar uma escada muito pesada.

Infelizmente a gente vai sair perdendo um pouco, mas no que diz respeito a estratégia
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enguanto lideranga, sabe o que diz respeito a entrega aqui dentro, a entrega, da parte que
esta por tras dos resultados do trabalho, da eficiéncia. Eu sempre falo que a mulher, ndo é
porque a gente é mulher ndo, né? Mas a gente sabe. Olha o tanto de coisa que a gente
consegue pensar e fazer ao mesmo tempo, né? Ai vocé é um problema, é um B.O. E uma
situacao particular, € uma situacao familiar saber um com um problema que esta tendo ali
com o cliente na loja. Agora, com o coleguinha, a gente consegue lidar com todas essas
situacdes, equilibrar todos os pratinhos, o que infelizmente a gente ndo percebe também
guando é com o homem, sabe? Entdo assim, ndo tem. eu ndo acho que tem, essa
sensibilidade, enquanto a gente tem, a gente tem muito mais sensibilidade para lidar com
esses problemas, se colocar no lugar do préximo, ter a empatia do que o homem. Eu nao
falo isso pelo ***, que é o0 nosso lider, porque ele é fora da curva, sabe? Até se vocé
conversar com ele, olha, vocé vai ver, se ele percebeu que ele tem aqui, né? Entéo, ele é
uma pessoa minha filha, que o **** tem até ciimes dele. Eu ja brinquei com ele, mas néo
tem, todo o mundo elogia ele eu falei tem que elogiar mesmo. E ele ainda incentiva a gente
a ser assim, sabe? Valoriza a gente. Nossa, entdo eu penso assim, olhando para o
mercado, olhando para o nosso setor. Existe sim, existe muito preconceito, né? Olhando
para a ***, ndo temos esse preconceito aqui. Hoje, aqui todo o mundo exercita, esta todo o

mundo a mesma posi¢do, esta todo o mundo no mesmo barco.

Acha que exista diferencas no tratamento por ser mulher? E tratada de forma
diferente que um homem no dia a dia.

E-A Nao, ndo, nunca. Nunca percebi isso. E sim, é logico que existem alguns casos
que alguns alguns funcionarios que a gente vé que parece que desdém as vezes
guando a gente precisa ser mais firme, quando a gente precisa dar um feedback mais
pesado. Eu vejo que as pessoas engolem de forma mais seca, mas nunca aconteceu
comigo assim. Nenhum contratempo, nenhum desentendimento quanto a isso ndo é
perceptivel, é palpavel, né? Quando a gente reconhece, a gente consegue. A estampa
da gente muda, né? Mas nunca precisei sabe, me impor de uma forma mais pesada?
N&o, nunca, pois gragas a Deus! Comigo nunca aconteceu.

E-B Eu acho que eu seria mais escutada. Eu sempre tinha uma dificuldade em ser
escutada. Eu nado sei se € normal a gente ter que repetir varias vezes a mesma coisa,
mas eu senti que o meu gestor do meu lado ele falava uma vez, era escutado, eu tinha
que ficar repetindo véarias e varias vezes para escutarem isso. Senti essa diferenca

gritante.
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E-C Atualmente nao, porque a gente esta todo o mundo no mesmo patamar, sabe? Pelo
menos é tratado dessa forma. Mas ja presenciei casos que sim, que a gente tem que
falar um pouco mais ou falar mais vezes para ter vés, que as vezes um homem falou de
primeira j4 € acatado. Entdo a gente ainda tem esse empecilho ainda.

E-D Aqui na ***, ndo, aqui na *** ndo sabe, muito pelo contrario, aqui eu nunca presenciei,
sabe? Teve uma situacdo aqui que nao tem a ver com o0 tema, mas é uma situacao que
esta muito no auge ainda e esta muito presente, que tem muito mais a ver com racismo,
sabe? Racismo voltado para a questdo do homem preto, mulher negra e que eu presenciei
aqui, uma vez que aconteceu. Foi a Unica situacdo chata que eu presenciei e eu tive que
corrigir a pessoa. Inclusive a pessoa é negra. E ele estava sendo contra um movimento que
estava acontecendo aqui na regido do Barreiro, que pregava que essas pessoas que eram
até um movimento chama Macumba, um projeto que aconteceu no ano passado, que era
um movimento de pessoas pretas e negras, né? E a gente estava apoiando o movimento,
a gente participou do movimento. E ai, a gente, a empresa, investiu na nossa presenca la
dentro da nossa marca. E esse infeliz de um funcionario nosso aqui, fez um comentario
ridiculo falando assim, que os proprios negros sdo 0s que mais tem preconceito. Ele negro,
né? Falando assim, que eles mesmo incentivavam isso. Entdo, foi um comentario muito
assim, fora do contexto, totalmente desproporcional, equivocado da parte dele, mas voltado
para isso. Nunca teve nenhuma situacao aqui, sabe? Na *** ndo. Ja presenciei em outros
lugares, com outras pessoas comigo, gracas a Deus! ndo. Mas a gente teve lideres no
comercial da antiga *** que deixava isso muito claro, sabe? Abuso de poder mesmo,
assédio moral, né? E geralmente assim, a mulher era mais que sofria com isso, porque
acho que o homem ele acaba néo aceitando muito. Ele parte para a discusséo, né? Ele vai
para frente, a mulher, geralmente ela ja se sente numa posi¢cao um pouco inferior, né? Entéo
ela fala, eu ndo vou bater boca porque para mim vai ser pior, eu vou sair prejudicada. Eu
nao sei se é um pouco de medo, mas também com um pouco de preguica de falar se eu
vou largar isso para |4, vou fingir deméncia. Mas eu acho que é muito mais, € medo mesmo,
medo de perder emprego, medo de sofrer outros problemas, o assédio aumentar no nivel
gue ela vai acabar sendo desligada. Isso eu presenciei com duas vendedoras, sabe? Mas
aqui na *** ndo, gracas a Deus! Nao, que se tivesse isso aqui eu ja tinha, ido embora
também! Porque pelo amor de Deus, gente, na altura do campeonato existe, a gente sabe
gue existe né, de humilhar a pessoa mesmo né? Vai aguentando, vai aguentando, comecga
a achar que as vezes é até normal né? Comeca a falar assim se nédo for, o que vai acontecer
em outro lugar e vai aceitando. Mas eu acho que as mulheres ndo tém que aceitar isso,
né? N&o importa se € seu chefe, se é um colega de trabalho, se é um parceiro, sabe se é

um homem, se é uma mulher. Ndo tem que aceitar isso, sabe?
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Eu sei que existe o0 medo do desemprego, medo de ficar, de passar dificuldade, mas eu
acho que o minimo que as pessoas tém que ter umas com as outras € o respeito. Entdo,
acho que eu falo que é a mesma coisa do sangue. Sangue nao tem cor, né? E da mesma
forma, a questéo do sexo em si, independente, ser homem ou mulher n&o importa. Ninguém
€ menor ou pior, ou mais inferior, ou superior a outra pessoa por causa dessa questao de

género.

Qual seu maior desafio enquanto lider?

E-A Nossa, é complicado, sabe? Fazer as coisas acontecerem no setor, fazer a integracao
da equipe como um todo, fazer a roda girar, sabe 100%. Eu acho que essa € a maior
dificuldade que a gente tem hoje, porque montar a equipe é complicado, vocé buscar
pessoas que queiram integrar de fato ali ao que vocé quer desenvolver, o que vocé gostaria
de entregar e pessoas que agregam igualzinho ali, que tem a preocupacéo igual junto com
vocé. E muito raro de acontecer. Entdo eu acho que a parte mais dificil da lideranca, a
gestao de pessoas mesmo. Sim, é bem complicado.

E-B O meu maior desafio enquanto lider foi fazer a minha equipe fazer as coisas que eu
quero fazer. Eu tinha os objetivos a cumprir e fazer cumprir os objetivos que eu precisava
gue eles cumprissem. Eu senti muita dificuldade na época.

E-C Hoje eu trabalho s6 com meninos, né? Entdo, assim, a gente tem essa questdo de
trabalhar s6 com homens e trabalhar com mulheres. Eu tenho apenas uma menina na minha
lideranca e cinco homens. Entdo, assim, a gente tem um pouco mais de cuidado por
guestdo de ser mulher. A questdo de certos comentarios que os meninos fazem entre si,
mas nada desrespeitoso. Gragas a Deus! Nunca tive essa questao de me tratarem mal por
eu ser mulher, ou de inibir certos assuntos. Agora, tem mais é que freiar eles mesmaos, né?
Mas tem certos desafios que é entrar. Para o ambiente corporativo € um pouco mais
complicado, eu ndo vejo, o cuidado, € o mesmo, né? A forma de lidar tem que ser a mesma,
a gente tem que tratar da mesma forma, porque sdo pessoas, né? Entdo tem o respeito,
tem educacgédo. Tudo é cabivel para independente do género, mas para eles nos tratar, eu
vejo que tem mais cuidado, eles tém mais dedo para falar com a mulher do que falar com
homem, né? S&o mais diretos com outros homens, entdo eu vejo, ainda vejo eles nesse
trejeito ainda.

E-D Com o resultado. O maior desafio é o resultado, sabe porqué? Tem hora. Eu falo muito
isso. N6s somos humanos, as pessoas tém problemas, entdo, tem momentos em que a
gente estd com um problema em casa, um problema com o familiar que impacta diretamente

no nosso trabalho. As vezes eu também n&o estou satisfeita com o que eu faco, sabe?
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Mas eu também ndo consegui uma outra oportunidade eu ndo consegui fazer uma transicéo
de carreira e ai eu comec¢o a entregar menos, né? Mas eu também nao tenho coragem de
chegar para o meu gestor e colocar para ele o que estd acontecendo que também tem
medo de ser desligada. Entdo, acho que existe muito isso, sabe? Existe um pouco da
pessoa ndo se encaixar naquela entrega, mas ela também nao tem para onde correr, entdo
ela prefere continuar recebendo feedbacks ali até um determinado momento que ela néo,
se ela ndo entregar o resultado, a empresa vai substituir la, do que de fato ser honesta com
ela mesma e procurar alguma outra oportunidade, algo que motive ela, algo que de fato
faca feliz, algo com que ela se sinta realizada, que faca sentido para ela, entdo, acho que
as pessoas hoje elas estdo vivendo muito mais um momento de acomodacao, sabe? De
acomodacao. Eu sempre fui vendedora, trabalhei dez, doze anos com vendas. Eu vou
continuar sendo vendedora, s6 que eu acho que chega um determinado momento que as
vezes a pessoa hdo quer aquilo mais para ela, mas ela também ndo quer sair da zona de
conforto, ela ligou o piloto automatico e ela est4 ali. E ai eu falo quando vocé € lider e o seu
time que trabalha para a empresa, vocé é um facilitador do time, sabe? Vocé nao faz nada
sozinho, entdo o mérito é do time, é quando a gente fala que a gente trabalha em time, é
como se fosse um organismo, € o coragéo que depende do pulméo, que depende do figado,
gue depende do rim. E as vezes tem uns muito, muito motivado, alguns mais ou menos e
outros totalmente desmotivado. Entdo vocé tem que ter essa sensibilidade de vocé dar o
feedback na hora certa, acompanhar aquela pessoa, garantir que de fato vocé néao falhou.
Vocé conduziu todo o processo interno de treinamento, que vocé toda a assisténcia deu
para aquela pessoa, para nao cair em cima de vocé, sabe? N&o cair em cima da lideranca.
Feito isso, ndo deu certo, vocé ter que trocar rapidamente a pessoa, porque ela acaba
também desmotivando o restante, né? Eu falo que uma laranja podre no meio de varias
laranjas saudaveis estraga o resto. Entdo, qual é a imagem que o lider tem que passar?
Que ele é uma pessoa correta, eu sempre falo que o exemplo do lider € o principal. Nao
adianta eu falar uma coisa e fazer outra, né? Entdo eu cobro do meu time, mas eu estou |4,
eu estou apoiando o meu time. Tem varios lideres que simplesmente largam, ndo delegam
e largam, simplesmente da o desafio ali e larga o desafio, ndo acompanha mais, ndo € nem
delegar, fora que tem uns que nem delegam e acha que por osmose a pessoa vai saber,
entdo eu falo que a proximidade mesmo estar ali, entendendo, foi feito o que foi feito, como
eu posso te ajudar, dar o feedback, sabe, se entregar mesmo se eu falo que vocé tem que
ser apaixonada pelo que vocé faz e vocé tem que gostar de pessoas, né? E vocé tem que
estar do lado dessas pessoas sendo facilitador e zelar pelo resultado, porque ndo adianta
nada o discurso ser muito lindo, se, na préatica vocé ndo consegue entregar o que a empresa

espera que vocé entregue, né? Entdo, sdo varios pratinhos ali para vocé equilibrar, mas
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uma coisa leva a outra, sabe? E o resultado é o resultado do seu trabalho. E o que vai

determinar se vocé esta no caminho certo ou nao.

Considera que tenha alguma dificuldade em liderar pelo facto de ser mulher? Por
exemplo, uma situagcdo que néo teria ocorrido se ndo fosse gestora mulher.

E-A Alguma situac&o que aconteceu e que ndo aconteceria. E assim o que eu te falei? Eu
acho que ndo, comigo pelo menos nao, sabe o0 que eu tento fazer? Uma lideranca bem,
bem suave, eu ndo gosto de dizer, que as vezes é necessario a gente se impor de uma
outra forma, mas eu nunca precisei, sabe? Usar a minha hierarquia, vamos dizer assim,
como de uma forma mais pesada, para poder conseguir resultados, para ter o resultado
gue eu esperava, sabe? Entdo assim ndo, eu nunca vivenciei, gragas a Deus! Eu nunca
vivenciei nada por esse lado. Ndo, né? Conheco pessoas que ja viveram e conheco

pessoas que tiveram traumas, inclusive com gestores, mas eu ndo, nunca dei esse azar.

E-B Mas é como eu falei, a questdo de ter que ter mais jeito, porque se eu senti 0 que,
meu gestor, falasse, vocé tem que fazer isso, a pessoa faz isso, se eu falar que tem que
fazer isso, eu ndo posso nao fazer. Eu tinha que dar argumentos de como se estivesse
educando a pessoa para que ela escute o que eu falo. E a gente tem que ter um tom de
voz mais forte, tem que ter mais presenca. A roupa fala muito também. Tem que ter um
tom de voz mais elevado, mas também nao pode ser rispido, porque se vocé for rispido,
a pessoa pega o ranco de vocé, ndo trabalha com vocé mais. Mas se um homem for

rispido com vocé, vocé vai entender que € normal da liderancga ser rispido.
E-C Nossa que me vem a memdria agora? Nao. Que sim. N&o, nao.

E-D N&o, nenhuma, nenhuma, mesmo. Também ndo tem nenhum exemplo de alguma
situacdo que tenha ocorrido, olha comigo ndo, ndo comigo, ndo sabe assim comigo néo.
Eu acho que eu nunca me classifiquei. Eu acho que pelo fato de eu ndo me enxergar
numa posic¢ao inferior, eu ndo, eu ndo acabo ndo me manifestando, ndo me manifesta,
ndo manifestando essa inseguranca, sabe? Entdo, assim, eu sempre conversei de igual
para igual, que seja com homem, que seja com outra mulher, que seja com o presidente
da empresa, que seja com a servical, com a copeira, sempre foi de igual para igual. E eu
falo que isso também as pessoas percebem quando vocé esta insegura, sabe? Elas
percebem isso, o corpo fala, o olhar fala, o tom de voz fala, a inseguranca é um conjunto.
Eu acho que quando a gente esta inseguro, por qualquer que seja a situacao, ndo importa
se vocé esta numa posicdo de lideranca ou ndo, vocé demonstra isso. E eu acho que
guando vocé demonstra isso, vocé abre portas para as pessoas, nao estou falando que é
certo, mas para as pessoas acabarem de alguma forma te deixa numa situacdo dificil,

sabe?
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Numa situagdo de constrangimento. Eu nunca passei por essa situacdo desde que eu
ocupei, muito antes de ocupar a posi¢cado de lideranca, eu sempre conversei de igual para
igual, entdo eu chegava no gerente do setor e falava assim. Olha, eu estou com problema,
eu preciso resolver. Tem tantos dias, o cliente esta la. O meu foco sempre foi o cliente,
sabe? Eu acho que a gente ndo precisa se colocar numa posicdo de prepoténcia, de
arrogancia, de autoritarismo. Se vocé souber usar muito bem o foco, qual é o foco? O foco
é o cliente, o foco € o problema, né? Eu sempre falo assim, gente, tem hora que a gente
na posicéo de lideranga, a gente tem que trazer os bons aqui para dentro mesmo, botar os
elefantes na sala, trazer os problemas grandes e discutir o problema. Eu sempre falo que
€ muito dificil, isso porque quem recebe o problema é dificil ele conseguir pensar como
empresa, geralmente ele leva para o pessoal, geralmente as pessoas vao levar o
comentario que vocé esti fazendo para o pessoal delas, é raro a pessoa ter uma
maturidade para poder enxergar o problema e tratar do problema. Entdo, diversas vezes
eu passei por situacdes em gue eu trazia o problema, isso sim, j& aconteceu comigo varias
vezes, comparava o problema, trazia o problema e ai eu arrumava outros problemas que
as pessoas comegavam a tirar o foco do problema e colocar o foco na ***. Ai de novo a ***,
a *** frazendo de novo o problema, sabe sempre é a ***, sempre meter a mao na mesa. Eu
tive problemas assim com um Diretor. Nao foi o *** o diretor, foi outro, por causa dessa
situacdo, porque eu era sempre a pessoa que trazia o desconforto, né? Mas eu acho que
era muito mais ligado a isso, sabe? N&o pelo fato de eu ser mulher, ndo pelo fato da gestao
feminina, mas pelo fato de eu ser a pessoa para trazer os problemas dos clientes da
empresa, né? Mas eu estava trazendo que eu queria uma solucdo. Ndo estava trazendo
para virar um muro de lamentacado aqui, né? E ai quando eu percebi isso, que eu estava
sendo tipo bode expiatério dos problemas, né? Inclusive, até usar esse termo eu fiquei
muito chateada, sabe? Que eu falei isso, gente? Em vez de a gente focar no problema, a
gente esta focando a pessoa que trouxe problema esta errado, né? Entdo, assim, tive
algumas conversas, ndo foi uma coisa facil de resolver, levou um tempo também, eu
amadureci muito, sabe? Eu passei a trazer o problema de uma outra forma, passei a
conduzir de outra maneira, sempre uma indireta, né? Entdo eu mudei um pouco esse meu
lado de ser muito direta, comecei a trazer uma outra abordagem, comecei a trazer mais
indicadores, né? Comecei a trazer o problema, mas € da perspectiva tipo psicélogo com o
paciente, ele j& sabe 0 que o paciente tem, mas ele n&o vai falar para vocé, o que ele tem
gue fazer, ele ter, ele esta trazendo as situagdes aqui, 0s exemplos, as evidéncias para
vocé chegar a conclusdo sozinha, entdo eu comecei a fazer assim, sabe? Ai depois que

eu comecei a fazer isso, eu comecei a ter um pouco mais de paz, né?
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E porque Nossa Senhora, chegou o momento que eu quis sair, sabe? Eu falei nossa, a
gente, eu ndo dou conta, mas ndo é porque o problema € sério, a gente tem que tocar no
problema, sabe? Ai gera um desconforto grande, mas é porque a pessoa também nado
tinha maturidade, hoje ele evoluiu absurdamente, sabe? Ele virou uma outra pessoa, esta
no processo, melhorou muito, ndo tem mais essas discussdes com ele, entdo, assim,
todas as vezes que a gente traz um problema que eu também mudei, entdo assim passei
a sofrer um pouco menos, passei a ser um pouco menos direta, passei a fazer dessa
forma. Acho que tudo é a maneira como vocé também conversa, sabe? Entdo é isso, tem

que ter muita maturidade, senéo a gente surta, viu?

Na sua opinido, acha que os seus funcionérios sentem-se confortaveis com a sua

lideranca?

E-A Sim, sim, eu acredito que sim, 100%, sentem conforestaveis.

E-B E ndo consigo te responder isso direito, que é porque ver o lado de outra pessoa é
mais complicado, né? Eu sentia que eles tinham mais resisténcia, eu sentia mais
resisténcia, mas eu ndo sentia que eles nao gostavam de mim, sentia ser resisténcia, medo
dos processos, mas nada que questionasse, além disso. Nao sei se vocé percebeu.

E-C Eu acredito que sim, nGs somos muito parceiros uns com 0s outros, sabe? E eles tém
esse respeito de me ouvir e também ter o respeito de dar a opinido deles. Eu conto muito
com a forma deles em ser bem préximo, entédo acredito que eles se sintam assim, bem a
vontade comigo, até porque eles me falam coisas até da vida pessoal deles, entdo, se a
gente nédo tivesse essa proximidade, a gente ndo teria esse momento de entrar na

intimidade do outro, de conversar com as suas particularidades.

E-D Acho, porque existe uma conexao muito forte, sabe, entre a *** e o colaborador,
inclusive de vinculo pessoal também, né? Onde eles podem se abrir comigo, trazer
situagcdes que estdo acontecendo angustias, problemas pessoais, desejos, aspiracbes?
O gue eles pensam aqui em termos de carreira, se querem fazer um curso na area, se nao
guerem, se estdo mirando numa outra, numa outra carreira, sabe? Entao, eu acredito que,
na minha opinido, todos eles, sem excec¢éo, sdo super a vontade comigo. O clima do setor
€ um clima leve e um clima de muita transparéncia, ndo escondo nada deles em relacéo
ao resultado, né? Se existe um desafio, o desafio € construido com a participagdo de
todos, todos fazem parte de todas as campanhas, eu pego a opinido de todo o mundo, eu
entendo as contribuigbes, as experiéncias, as vivéncias. Entdo assim, € muito bacana,

entdo, da minha parte, enquanto lider, é isso.
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Apéndice VIII — Inquérito por guestionario

Inquérito por Questionario - Estudo de caso com o
tema de Lideranga Feminina.

Apresentagao e instrugdes de resposta
ao questionario:

Sou aluna do segundo ano do Mestrado em Ciéncias Empresariais, ramo de
Gestdo de Pequenas e Médias Empresas, no Instituto Politécnico de Setubal. No
ambito da minha dissertagdo de mestrado, estou a realizar um estudo de caso
com o tema de Lideranga Feminina. Para tal, serdo administrados dois
instrumentos para recolha das informagdes importantes para a conclusdo da tese,
a sua participagao e de extrema importancia na percepgéao e recolha dos dados.
Tornam-se os objetivos especificos, qual o grau de satisfagao dos funcionarios
diante de uma lideranga feminina, e na percepgao do funcionario, qual o estilo de
lideranca adotado por essas lideres. Na percepcgao da lider, se existe alguma
dificuldade encontrada na lideranga pelo fato de ser mulher.

A sua participagdo neste estudo ndo tera beneficios ou recompensas, trata-
se de um estudo com caracter voluntario. As informacdes recolhidas serdo
utilizadas exclusivamente para a dissertagdo e sdo garantidas
o anonimato e confiabilidade da empresa e dos participantes. Este questionario &
de natureza confidencial. O tratamento deste, por sua vez, é efetuado de uma
forma global, ndo sendo sujeito a uma analise individualizada, o que significa que o
seu anonimato é respeitado.

Em qualquer altura do preenchimento do questionério, caso surgir dividas,
ndo hesite em solicitar mais informagdes. Qualquer questdo podera ser colocada,
antes ou durante este procedimento.

E de toda a conveniéncia que responda com o maximo de rigor e
honestidade. N3o ha respostas certas ou erradas relativamente a qualquer dos
itens, pretendendo-se apenas a sua opiniao pessoal e sincera.

tatianemoreirabarbosa@hotmail.com Alternar conta o

* Indica uma pergunta obrigatoria
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E-mail *

Seu e-mail

Qual a sua idade? *

Sua resposta

Qual o seu género? *

(O Feminino
O Masculino

(O outro

(O Prefiro ndo dizer

Qual o seu nivel de instrugdo? *

(O Ensino basico
(O Ensino superior incompleto
(O Ensino superior completo

O Pds-graduagao, mestrado e/ou doutorado

Qual o seu estado civil? *

(O Solteiro (a)
(O casado (a)
(O Vidvo (a)

(O Divorciado (a)

(O Outro
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Tem dependente financeiro? Se sim, quantos? *

Oo
O 1
O 2

(O 3oumais

Quantas horas diarias costuma gastar com trabalhos domésticos? *

(O 1 hora ou menos
(O Entre 2a 3 horas
(O Entre 4 a5 horas

(O Mais de 6 horas

Preferes ser liderado por homens ou por mulheres? *

(O Homem

(O Mulher

(O Indiferente

Eu fico desconfortavel quando o meu lider é mulher? *

O sim
(O Nazo
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Na sua opinido, as mulheres sdo igualmente capazes em relagdo aos homens, de *
ocupar cargos de gestao de topo?

(O Nao, os homens conseguem sem mais eficientes e eficazes.
O Nao, as mulheres sdo vistas como incapazes para exercer tais fungdes.
(O sim, a mulher detém perfil e caracteristicas de lider.

O Sim, as mulheres conseguem atingir os mesmo objetivos que os homens.

O meu lider atual € homem ou mulher? *

(O Mulher

(O Homem
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Como enxergo as a¢des do meu lider, como estou satisfeito com a minha
lideranga e como isso impacta na minha vida.

1 = Concordo totalmente, 2 = Concordo, 3 = Ndo concordo nem discordo, 4 =
Discordo e 5 = Discordo totalmente.

3 Nao
1 Concordo 2 concordo 4 5 Discordo
totalmente Concordo nem Discordo totalmente
discordo
0 meu lider trouxe
impactos
positivos na O O O O O
minha vida
profissional.
0 meu lider trouxe
impactos
positivos na O O O O O
minha vida
pessoal.

Considero-me,

satisfeito com a O O O O O

minha atual
lideranga.

Eu recomendaria

o meu lider a O O O O O

outros
colaboradores.

0O meu lider aceita

criticas O O O o O

construtivas.

0 meu lider aceita

sugestdes de O O O O O

melhoria.

0 meu lider da

feedback pratico

que ajudaa O O O O O
melhorar o meu

desempenho.

0O meu lider
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envoive 0s
colaboradores em
atividades de
melhoria.

0 meu lider faz
mecanismos de
consulta e didlogo
entre os
colaboradores.

Lidera através do
exemplo.

O meu lider
supera as minhas
expectativas que
tenho para um
lider.

0 meu lider ajuda
amelhorar o meu
desempenho
profissional.

0 meu lider ajuda-
me a crescer

profissionalmente.

0 meu lider
demonstra
preocupagao com
o0 meu bem-estar,
dentro e fora da
organizagao.

organizagao.
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Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato? *

1 = Concordo totalmente, 2 = Concordo, 3 = Ndo concordo nem discordo, 4 =

Discordo e 5 = Discordo totalmente.

0 meu lider
valoriza as
necessidades
coletivas,
transforma os
liderados acima
dos seus
proprios
interesses e
valores, amplia e
eleva os seus
interesses
proprios em
busca do
interesse
coletivo.

0O meu lider
estabelece
metas, monitora
e identifica
recompensas
que podem ser
oferecidas apos
o alcance das
metas, evita
riscos, tem
atencdo ao
tempo proposto
para o alcance
dametae
prefere manter o
controlo.
Focando no
interesse de
cada membro do

grupo.

1 Concordo
totalmente

2
Concordo

3 Nao
concordo
nem
discordo

4 Discordo

5 Discordo
totalmente
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0 meu lider evita
tomar decisdes
e demonstra
uma indiferenga
passiva nas
tarefas dos
seguidores,
atrasa decisodes,
nao oferece
feedback e ndo
esta presente
quando preciso.

0 meu lider faz
criticas ou
elogios de forma
pessoal e
costuma ser
dominador,
decide e impde
as suas
decisbes, com
pouca ou
nenhuma
participacao da
equipa é rigido e
controlador.

Com o meu lider
as decisfes sao
tomadas em
conjunto com a
equipa e lider,
depois de uma
analise e debate
conduzido pelo
lider ele/ela é
criativo, solidario
e colaborativo.

0 meu lider é
aquele que
encoraja e
facilita a
participacao da
equipa em
decisdes que

O

O

O

113



poderia ser
tomada apenas
pelo lider. Deixa
explicita a
relagdo dos
caminhos e
metas ao
relacionar o grau
de esforgo com
o alcance dos
objetivos, esse
lider também
alinha metas
individuais com
aequipa, cria
um ambiente
onde a equipa
sente a vontade
para expressar-
se, com
feedback
constantes,
monitora o
desenvolvimento
das pessoas e
democratiza
informacgodes.

0 meu lider ndo
participa de
forma efetiva
das decisoes,
nao ha
avaliagbes ou
feedback e tenta
agradar a todos,
tem dificuldades
na resolugdo de
problemas e na
tomada de
decisbes.

0 meu lider
muda o estilo
para adaptar a
diferentes
situagdes, ndo é
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0 mesmo o
tempo todo.

0 meu lider tem
visdo
inspiradora de
futuro, motiva os
seus
colaboradores a
sacrificar
interesses
proprios e
dedicar esforgos O O O O O
extras para
alcancar a causa
defendida pelo
seu lider, gera
entusiasmo e
empatia nos
seus liderados.

A A e A

Muito obrigada pela sua colaboragao.

Limpar formulario

Nunca envie senhas pelo Formulérios Google.

Este conteldo néo foi criado nem aprovado pelo Google. Denunciar abuso - Termos de Servigo - Politica de
Privacidade

Google Formularios
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Apéndice IX — Perguntas e Fontes, Inspiragfes

Legenda:

Fontes — Inspiragoes.

Essas perguntas tém a finalidade de conhecer qual o perfil das entrevistas e inquiridos,
costuma ser uma pergunta de praxe em investiga¢des. Surgiu como uma duvida levantada
pela pesquisadora e teve como base na reviséo de literatura feita, principalmente com a
pesquisa nacional por amostra de domicilios del1997, IBGE, 2000 que mostra que as
mulheres estudam mais do que os homens e comparando os estudos da OCDE (2018)

sobre o nivel de escolaridade e desempenho escolar.

Essas perguntas tém a finalidade de conhecer qual o perfil das entrevistas e inquiridos,

costuma ser uma pergunta de praxe em investigagdes. Surgiu como uma duvida levantada
pela pesquisadora e teve como base na reviséo de literatura feita, principalmente com a
pesquisa nacional por amostra de domicilios de1997, IBGE, 2000 onde foi feito perguntas
semelhantes e o estudo de Cembranel et al. (2018) onde um dos desafios encontrados por
mulheres que seguem a lideranca é a conciliar a vida profissional com a maternidade para
as que escolhem esse caminho. Cembranel et al. (2018) refere que essas mulheres
enfrentam a dificuldades das duplas ou triplas jornadas, somadas com o ambiente de

trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.
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Para o grupo 1 e 2 - Quantas horas diarias costumam gastar com trabalhos

domésticos, acompanhamento dos filhos etc?

Essa pergunta surgiu baseada na tese de doutoramento de Jesus (2018) sobre o trabalho
domeéstico ndo remunerado no Brasil, a tese cita a discrepancia em que mulheres trabalham
muito mais horas com trabalhos domésticos do que os homens e também pela pesquisa
realizada pelo Centro de Estudos para a Intervencgéo Social (2016) feita em Portugal com o
objetivo de saber sobre o tempo gasto em tarefas domésticas e trabalho de cuidado,
juntamente com o trecho do estudo de Cembranel et al. (2018) onde refere que essas
mulheres lideres enfrentam as dificuldades das duplas ou triplas jornadas, somadas com o

ambiente de trabalho a maternidade em si e os cuidados com casa.

Para o grupo 1 - Quantos anos trabalha?

Para o grupo 1 - H4 quantos anos ocupa cargo como gestora?

Para o grupo 1 - Fale sobre o seu percurso profissional até chegar no cargo de
lideranca.

As perguntas tiveram como ponto de partida, conhecer um pouco sobre a trajetéria
profissional das entrevistadas, a divida da investigadora surgiu como o resultado de uma
investigacdo realizada por Rech (2001), sendo que as perguntas feitas pela investigadora
nao foram feitas por Rech (2001), mas no momento em que Rech (2001), faz a categoria da
sua entrevista, descreveu como que homens tem oportunidade de forma precoce se
comparado aos da mulher, essa citacdo, inspirou a investigadora o desejo de saber sobre o
percurso profissional das lideres, quantos anos trabalha e a quantos anos ocupa o cargo de

gestora.

Parao grupo 1 - Achaque existe alguma desigualdade de género no meio profissional?
Para o grupo 1 - Acha que exista diferencas no tratamento por ser mulher? E tratada
de forma diferente que um homem no dia a dia.

Para o grupo 1 - Qual o seu maior desafio enquanto lider?

Para o grupo 1 - Considera que tenha alguma dificuldade em liderar pelo facto de ser
mulher? Por exemplo, uma situagdo que nao teria ocorrido se nédo fosse gestora

mulher.

As quatro perguntas sao o0s pontos-chaves da investigacdo, e teve varios momentos na
revisao da literatura em que foram citadas, seria natural perguntas dessas magnitude e é de
total relevancia para o desfecho da investigacéo, sendo algumas das fontes de inspiracéo a
Eurostat (2017) cit. Santos (2020) e outras como a de Abreu & Meirelli (2006); Nogueira,
(2006) cit. Sobral & Ribeiro (2018), ao descreverem como 0s salarios ndo costumam ser

iguais para 0 mesmo cargo ocupados por homens e mulheres ou até mesmo por Rech (2001)
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ao fazer a categoria da sua entrevista, descreveu como que homens tem oportunidades
de forma precoce se comparado aos da mulher, sendo que as mesmas perguntas, nao foi
feita por nenhum autor citado, que serviram apenas como fonte de inspiracdo para que a

investigadora questionasse na entrevista.

Para o grupo 1 - Nasuaopinido, achaque os seus funcionéarios sentem-se confortaveis

com asua lideranga?

A pergunta foi feita com base numa pesquisa realizada pelo IPSOS Instituto de Pesquisas
(2019) que identificou que os brasileiros sentem-se desconfortaveis diante de uma lideranca
feminina, a pergunta foi replicada para as entrevistadas, diante da curiosidade da
investigadora de saber a opinido diante do questionamento, também pode-se considerar

como uma das perguntas chaves da investigagéao.

Para o grupo 2 - Preferes ser liderado por homens ou por mulheres?

A pergunta foi feita com base numa pesquisa realizada pelo IPSOS Instituto de Pesquisas
(2019) que identificou que os brasileiros sentem-se desconfortaveis diante de uma lideranga
feminina, a pergunta tém o intuito de reforcar a pergunta feita sobre se ha algum desconforto
guando a lider é mulher e trazer uma resposta mais proxima do que é a realidade, e diante

da curiosidade da investigadora de saber a opinido diante do questionamento.

Para o grupo 2 - Eu fico desconfortavel quando o meu lider € mulher?

A pergunta é a mesma feita numa pesquisa pelo IPSOS Instituto de Pesquisas (2019) que
identificou que os brasileiros sentem-se desconfortaveis diante de uma lideranca feminina, a
pergunta foi replicada, diante da curiosidade da investigadora de saber a opinido diante do
guestionamento, também pode-se considerar como uma das perguntas chaves da

investigacao.

Para o grupo 2 - As mulheres sdo igualmente capazes em relagcdo aos homens de

ocupar cargos de gestdo de topo?

A pergunta e uma dos pontos-chave da investigacao, e teve varios momentos na revisédo da
literatura em que foi citada, sendo algumas das fontes de inspiracdo a Eurostat (2017) cit.
Santos (2020) e outras como a de Abreu & Meirelli (2006); Nogueira, (2006) cit. Sobral &
Ribeiro (2018), ao descreverem como 0s salarios ndo costumam ser iguais para 0 mesmo
cargo ocupados por homens e mulheres ou até mesmo por Rech (2001) ao fazer a categoria
da sua entrevista, descreveu como que homens tem oportunidades de forma precoce se
comparado aos da mulher, sendo que a mesma pergunta, ndo foi feita por nenhum autor
citado, que serviram apenas como fonte de inspiracédo para que a investigadora questionasse

na entrevista.
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Para o grupo 2 - O meu lider atual € homem ou mulher?

Para a pergunta, ndo houve de facto uma fonte de inspiracdo, uma vez que o intuito da
pergunta era analisar através do cruzamento de dados, os estilos de lideranca identificados
e o grau de satisfacdo encontrado, saber se estavam a falar de gestores homens ou mulheres

na sua grande maioria.

Para o grupo 2 - Como eu enxergo as agdes do meu lider, como estou satisfeito com a

minha lideranga e como isso impacta na minha vida.

As perguntas usando a escala de Likert, com a finalidade de identificar possiveis lideres ou
chefes nos cargos de gestdo, teve como inspiracdo a revisdo da literatura feita, onde é
identificado comportamentos que se aproximam ao do que é esperado por um lider e do que
€ esperado de um gestor, outra fonte de inspiragéo, foi uma avaliagéo final de uma das UCs
cursada durante o mestrado, na cadeira de liderangca e gestdo de equipas, a avaliagdo
consistia em identificar os estilos de liderancas adotados, pelos gestores passados da autora,
através das experiéncias profissionais da autora do projeto, sendo que no caso desse projeto,
a escala de Likert usada foi fornecida pela Docente, e adaptada de acordo com a revisdo da
literatura feita pela investigadora, para adaptar ao formato lider versus chefe. Sendo que
nenhuma pergunta é exatamente igual ao proposto pela Docente, sendo adaptado com oque
foi encontrado durante toda a reviséo da literatura, até mesmo porque sao assuntos distintos.
Outra fonte de inspiracdo € a pesquisa realizada pela McKinsey&Company (2009) - Pesquisa
Women Matter 2 realizada no painel global McKinsey Quarterly de 684 tomadores de deciséo,
feita em 2008.

Para o grupo 2 - Como eu vejo o estilo de lideranga, do meu superior imediato.

As perguntas usando a escala de Likert, com a finalidade de identificar os possiveis estilos
de lideranca, teve como inspiracdo a revisdo da literatura feita, onde € identificado
comportamentos que se aproximam a cada estilo de lideranca, também teve como
inspiracdo, uma avaliacao final de uma das UC’s cursada durante o mestrado, na cadeira de
lideranca e gestdo de equipas, a avaliagdo consistia em identificar os estilos de liderangas
adotados, pelos gestores passados da autora através das experiéncias profissionais da
autora do projeto, sendo que no caso desse projeto, a escala de Likert usada foi fornecida
pela Docente, e adaptada de acordo com a revisdo da literatura feita pela investigadora,
sendo que nenhuma pergunta é exatamente igual ao proposto pela Docente, sendo adaptado

com o que foi encontrado durante toda a reviséo da literatura.
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Apéndice X — Percurso Profissional das Lideres

Uma das perguntas da entrevista com as lideres/gestoras era sobre o0 seu percurso
profissional, para melhor compreensao das suas trajetérias como profissional e como
lider/gestora.

Percurso profissional até chegar ao cargo de lideranca/gestora.

E-A Comecou o seu percurso profissional aos 18 anos e hoje tem 49 anos, portanto sdo 31
anos que exerce atividade remunerada, trabalha na empresa objeto de estudo ha 3 anos,
ocupando o cargo de gestora, antes disso trabalhou em outras empresas ocupando cargos
de lideranca totalizando 18 anos de experiéncia como gestora. A entrevistada acredita que
exista um perfil para torna-se lider, que destacar-se entre os demais é fundamental para
alcancar cargos de lideranga, fazer além do que é proposto e assumir responsabilidades
também ajudam. A sua formacédo € Ciéncias Contabeis e Gestdo de RH.

E-A “Eu comecei aos 18 anos, hoje estou com 49. Entdo 31 anos olha na *** trés, séo trés
anos, né? Trés anos, que eu estou aqui. J&. A minha contratacdo, quando o *** me
contratou, foi justamente esse o diferencial que me chamou a atengéo no primeiro momento
gue a empresa estava comecando e ele jA me contratou com essa visao de lideranca diaria,
sabe? Entdo, aqui na *** sdo trés anos, mas eu ja trabalhei em outras empresas também
fazendo lideranca. Eu trabalhei numa franqueada de uma agéncia de **** por 11 anos, mais
ou menos uns 18 anos foram na lideranca. E inicialmente é complicado, né? Vocé entra
para compor a equipe. Eu vejo isso, né? E vai se diferenciando, se destacando conforme
aquilo que vocé vai apresentando para 0s seus gestores. Acho que isso € bem importante,
né? Eu acho que fazer bem feito é obrigacdo da gente, né gente? Todos nés que somos
funcionarios, a gente esta aqui para fazer a coisa bem feita. Eu acho que o destaque é
guando vocé vai além. Além de vocé fazer bem-feito, vocé agrega valores, vocé se
preocupa com outras coisas que as vezes certos colaboradores ndo tém. A preocupacao e

a diferenciacdo vem ai, né? A questdo da lideranga vem ai. Puxar a responsabilidade

também é muito importante. Muitas vezes, e mesmo ndo estando em cargos de lideranca
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em outras empresas, porque eu ja trabalhei também em outras empresas, mesmo nao
tendo a fungéo de lideranca. Querendo ou ndo, as vezes acaba se destacando, porque isso
é algo que ja esta no perfil da gente. Ndo tem como, vocé puxa responsabilidade, vocé
resolve alguma coisa que nao seu, vocé estd vendo que a coisa esta embolada ali, ndo sai
do papel ou que nao esté funcionando. Vocé toma a frente. Olha, eu acho que se for assim,
vai dar certo. Vamos fazer assim que vai funcionar. Entdo isso faz parte da gente mesmo.
Isso pelo menos eu entendo que é um perfil, né? E o perfil da gente, a gente pode ser
moldado, mas a gente ndo consegue mudar ele completamente. Entdo eu acho que € isso,
né? E se destacar sempre, querer fazer além daquilo do que a gente quer, se entrega, fazer

o melhor daquilo que a gente tem, né? Eu acho que é por ai.”

E-B Trabalha desde dos 15 anos, totalizando 11 anos de trabalho remunerado. Foi gestora
apenas na empresa objeto de estudo. Iniciou a carreira profissional em atendimento ao
cliente, trabalhou em almoxarifado de uma empresa provedora de internet, telemarketing e
lojas, chegou na empresa objeto de estudo como call center e depois passou a gestora,
hoje é analista de dados da empresa. A sua formacgéo € Banco de Dados

E-B “Tenho trabalho desde os meus 15 anos, tem 11 anos que eu trabalho. Trabalho como
gestora apenas nessa empresa. Eu fiquei em atendimento ao cliente desde os meus 15
anos, dos meus 15 anos até os meus 17 eu cuidei do almoxarifado de uma empresa de
provedor de internet. Mas dos 17 para frente foi atendimento ao publico, telemarketing e
loja de atendimento. Quando eu cheguei aqui na *** eu era call center também. Depois eu

virei gestora, fiquei gestora da equipe durante um periodo e agora eu sou analista.”

E-C Trabalha ha 18 anos, iniciou carreira profissional aos 18 anos é gestora ha 11 anos,
sempre trabalhou com telecomunicac¢des na area de call center iniciando com atendimento
ao cliente. A sua formagdo é Administracao.

E-C “Eu trabalho desde os meus 18 anos com carteira assinada. Mas eu comecei um
pouquinho mais nova, fazendo uns freelance, ai com uns 20 anos. Eu sou gestora ja tem
11 anos. Eu sempre trabalhei na area do call center, iniciei como atendente, eu atendia
para Telecomunicacfes na antiga ***, que depois virou *** e |la eu trabalhei na parte de
atendimento desse Procon e depois que eu fiz 0 processo para supervisdo e desde entdo
eu venho criando esse percurso na area de supervisora, fui supervisora de ativo, que é
para venda, cobranca. Fui supervisora de atendimento receptivo, o SAC, tanto de telefonia

movel quanto de internet. E agora eu estou aqui no provedor.”
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E-D Trabalha ha 29 anos, comecou carreira profissional aos 18 anos, como gestora trabalha
h& 12 anos, alega que recebeu a oferta para trabalhar como gestora e que nao sabia ter o
perfil de lideranca, mas que sempre foi proativa na resolucdo dos problemas dos clientes
nas empresas em que trabalhou, envolver as diversas areas que compde uma empresa e
reunir as pessoas em prol dos resultados, apdés atuar como gestora reconheceu ter
habilidades para tal, recebeu feedbacks positivos da diretoria e recursos humanos. Ja
assumiu a lideranga em outras empresas e teve equipas a nivel nacional. A sua formacao
€ Gestdo de Marketing e Comercial.

E-D “Olha, eu trabalho ha 29 anos, desde os 18 anos de carteira assinada. Se nao fosse
essa reforma da previdéncia social, dessa reforma trabalhista, rapidinho ia aposentar né?
Mas desde os 18 até 29 anos de carteira assinada ininterrupta. O cargo de gestora desde
0s meus 35 anos. Tem 12 anos que eu ocupo esse cargo. Eu tive a oportunidade de
conduzir uma area, assumi uma area sendo lider da area de pds-venda de uma das
operadoras que eu trabalhei, que foi a ***. Eu tive essa oportunidade com 35 anos e assim
foi. A empresa que me deu essa oportunidade chegou para mim, ndo existia o setor, falou
gue eu tinha o perfil de lideranca, que nem eu mesma sabia ter. Nao reconhecia isso em
mim, mas pela postura que eu tinha da empresa, de resolver os problemas, de pegar as
coisas para resolver, de envolver as areas, de tentar reunir as pessoas para resolver o
problema. E ai eles chegaram para mim, me deram esse feedback e falaram assim, como
vocé sempre cuidou dos nossos clientes muito bem, todo o problema que chega para vocé,
a gente sabe que a gente pode entregar. Vocé vai resolver. Por que ndo vocé assumir uma
area, assumir ndo, construi porgue essa area nem existia na empresa, era o pos-vendas.
Constréi a area e desenvolve essa liderancga. E foi ai que o *** entrou. A gente contratou
ele, contratou a *** a **** j4 era par meu, ela era analista do comercial e ai eu convidei ela
para assumir, para vir para 0 meu setor, contratamos a ****, ai depois entrou a ***, entrou
a **** @ ai deu super certo. E ali eu vi que eu realmente tinha essa habilidade de gestéo de
lideranca que nem eu conhecia, né? Nao era um sonho meu, muito pelo contrario, eu ndo
sabia que eu tinha essa habilidade, eu descobri isso, na pratica, muito mais através dos

feedbacks que eu tive do presidente da empresa, das outras liderangas do préprio RH.
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E consegui. E estou ai até hoje. E ai da **** eu fui para ***, eu assumi uma posi¢éo de
lideranca de um time de atendimento nacional. Depois eu fui para **** e ai na ***, eu fui
coordenadora das centrais de atendimento ao aluno e coordenadora do call center.
Também ndo sai mais, ndo consegui sair mais, e foi uma grata surpresa, porque eu nao
tinha nocao disso, sabe? Eu acho que s6 quando vocé estd atuando mesmo na posi¢cao em
gue vocé sabe. SO que assim, 0 que eu aprendi com isso? Sabe, uma pessoa quer ocupar
uma posicao de lider, ela tem que ser muito boa em gestdo de pessoas, porque € o time
dela que trabalha, sabe? Entdo, se ela tem que ser muito, tem que ser proxima, ela tem
gue ser parceira, ela tem que dar feedback constante, né? Muita gente acha que feedback
€ vocé. Olha, isso ndo esta legal, vocé tem que corrigir essa questdo. Nao é feedback, essa
relacdo de trabalho, né? Isso ai todo o mundo tem todos os dias o feedback, ndo. O
feedback, € o momento que vocé tem para reconhecer os pontos fortes que a pessoa tem,
a pontos que precisa se desenvolver, abrir o coragdo para pessoa, escutar a pessoa,
porque muitas vezes ela estad enfrentando diversos problemas pessoais que afetam o
trabalho dela aqui dentro, né? E ter esse olhar humanizado e se colocar nessa posi¢éo é
ter empatia. E ai quando vocé consegue construir essa relacéo de respeito, de confianca,
guase que uma amizade corporativa, as pessoas te enxergam de outra forma, porque é
muito dificil hoje o lider ser préximo do subordinado a ponto dele chegar e se preocupar
com a pessoa a ponto de ter essa sensibilidade, sabe, E muito dificil dar feedback, ent&o
nem se fala, a gente dificilmente tem um feedback de um superior nosso quando tem ou é
um feedback daqueles que é para dar uma arregacada. N&o vou dizer legal, ou € uma coisa
assim muito atipica, né? E ai vocé salva aquele feedback ali para ndo sei quantos anos que
vocé ndo sabe quando vai ter outro. Entdo, eu sempre, sempre falo com o **** enquanto eu
nao tiver um feedback do meu trabalho, do que eu estou entregando, uma coisa € o que eu
estou fazendo, como eu avalio o meu trabalho, outra coisa € como a empresa avalia o meu
trabalho, como o meu gestor avalia 0 meu trabalho e como ele pode fazer para me ajudar?
Porque eu acho que é isso, é uma relacdo mutua, sabe? E uma troca constante, né? E os
processos mudam, os resultados mudam, as campanhas mudam. Entdo, ndo tem nada
estatico. Entdo acho que essa relagdo é muito dificil construir. Quando se tem essa relacao.
Vocé tem um time integrado, ai o time se abre com vocé, confia em vocé, traz situagdes
gue estao acontecendo, pessoais, que até entdo a pessoa nao teria coragem de falar que
esta impactando o trabalho dela também, né? E juntos ali, a gente consegue conversar e
resolver a situacdo. E eu acho que isso é o pulo do gato, sabe? Ter essa sensibilidade para

escutar, para ouvir, para ajudar, para entender, para ter essa empatia.

123






